University for Business and Technology in Kosovo

UBT Knowledge Center
Theses and Dissertations

Student Work

2019

Stresi dhe niveli i burn-out (shterrimit) tek profesionistet e
Shëndetit Mendor në Prizren
Herolind Fanaj
University for Business and Technology - UBT

Follow this and additional works at: https://knowledgecenter.ubt-uni.net/etd
Part of the Nursing Commons

Recommended Citation
Fanaj, Herolind, "Stresi dhe niveli i burn-out (shterrimit) tek profesionistet e Shëndetit Mendor në Prizren"
(2019). Theses and Dissertations. 85.
https://knowledgecenter.ubt-uni.net/etd/85

This Thesis is brought to you for free and open access by the Student Work at UBT Knowledge Center. It has been
accepted for inclusion in Theses and Dissertations by an authorized administrator of UBT Knowledge Center. For
more information, please contact knowledge.center@ubt-uni.net.

UNIVERSITETI PËR BIZNES DHE TEKNOLOGJI
FAKULTETI I MJEKËSISË

PROGRAMI: INFIERMERI E PËRGJITHËSHME

Tema: Stresi dhe niveli i burn-out (shterrimit) tek profesionistet
e Shëndetit Mendor në Prizren

Mentori:
Prof.ass. Dr. Valdete Alidema-Serreqi
Prishtinë, 2019

Dorëzuar nga:
Herolind Fanaj

Mirënjohje

Falënderojmë përzemërsisht mentorin Prof.ass. Dr. Valdete Alidema-Serreqi, për
kontributin e pa lodhshëm dhe durimin e treguar në çdo kohë për diskutimet, këshillat dhe
rekomandimet në përfundimin e temës së diplomës.
Falënderim i dedikojmë familjes time për përkrahjen dhe mbështetjen e vazhdueshme që
më dhanë gjatë gjithë kësaj kohe.

2

PËRMBAJTJA
Abstrakti................................................................................................................... 6
1. HYRJE…………………………………………………………………………. 8
1.1. STRESI DHE SHTERIMI…………………………………………………… 8
1.1.1. Përkufizimi dhe përshkrimi i modelit të stresit…………………………….. 8
1.1.2. Shterrja (Burn-out) ………………………………………………………… 12
1.1.3. Stresi në vendin e punës……………………………………………………. 12
1.1.3.1. Burimet e stresit në vendin e punës………………………………………. 15
1.1.4. Stresi dhe burn-out tek punëtorët e shëndetit mendor……………………… 17
1.1.5. Shenjat e Burnout ………………………………………………………….. 19
1.1.6. Faktorët e rrezikut dhe faktorët mbrojtës të stresit/shterrimit……………….20
1.2. MENAXHIMI I BURNOUT ………………………………………………… 21
1.2.1. Parandalimi i stresit organizativ……………………………………………. 21
1.2.2. Programet e prevencionit/intervenimet ……………………………………. 23
1.3. KËNAQËSIA NË PUNË ……………………………………………………. 24
2. QËLLIMI DHE METODOLOGJIA E HULUMTIMIT ………………………. 26
2.1. Qëllimi i hulumtimit………………………………………………………….. 26
2.2. Rëndësia shkencore e hulumtimit……………………………………………. 26
2.3. Synimi i hulumtimit………………………………………………………….. 26
2.4. Hipoteza e përgjithshme
………………………………………………….. 27
2.5. Hipotezat dhe nënhipotezat………………………………………………….. 27
2.6. Metodologjia/Procedura …………………………………………………….. 28
2.7. Pjesëmarrësit/mostra………………………………………………………… 28
2.8. Instrumentet matëse…………………………………………………………. 29
2.9. Definimi i variablave………………………………………………………… 29
2.10. Metodat statistikore për përpunimin e të dhënave…………………………. 29
3. REZULTATET ……………………………………………………………….. 30
3.1. Përshkrimi statistikor i variablave sociodemografike të studimit…………… 30
3.2. Përshkrimi statistikor i variablave të kënaqësisë në punë, stresit,
shterrimit emocional, depersonalizimit dhe të arritjeve personale ……………… 35
3.3. Reliabiliteti i pyetësorëve të përdorur………………………………………. 39
3.4. Korrelacionet në mes të variablave të stresit/shterrimit,
shterrimit emocional, depersonalizimit dhe të arritjeve personale dhe të variablave
sociodemografike………………………………………………………………… 39
3.5. Analizat e asociimit në mes të grupeve të variablave sociodemografike,
stresit/shterrimit, shterrimit emocional, depersonalizimit dhe të arritjeve
personale ………………………………………………………………………… 42
3.6. Analizat e dallimit në mes të grupeve të variablave sociodemografike,
stresit/shterrimit, shterrimit emocional, depersonalizimit dhe të arritjeve
personale…………………………………………………………. ………………. 43
3.7. Analizimi mbi faktorët e stresit: krahasimi, dallimet dhe korrelacionet……... 47
4. DISKUTIMI …………………………………………………………………… 53
5. LIMITIMET……………………………………………………………………. 55
6. KONKLUZIONET……………………………………………………………... 56
Referencat…………………………………………………………………………. 57
Appendix…………………………………………………………………………... 60
1. Maslach Burnout Inventory…………………………………………………….. 60
2. Formë vetë-raportuese e stresit, kënaqësisë në punë dhe shkaktarëve
të mundshëm të stresit dhe të burnout ………………………………………….. 61

3

LISTA E TABELAVE
Tabela 1. Numri dhe përqindja e repsondentëve sipas variablave ………………………. 32
Tabela 2. Paraqitja tabelare deskriptive e pjesëmarrsëve sipas moshës dhe
viteve të përvojës në punë……………………………………………………………….. 35
Tabela 3. Paraqitja tabelare deskriptive e variablave të stresit në punë, shterrimit
emocional, depersonalizimit dhe arritjeve personale……………………………………… 38
Tabela 4. Koeficienti alfa për pyetësorët e përdorur………………………………………. 39
Tabela 5 Korrelacionet në mes të stresit, shterrimit emocional, depersonalizimit,
arritjeve personale dhe të variablave sociodemografike……………………………………. 39
Tabela 6. Korrelacionet në mes të variablave të stresit, shterrimit emocional,
depersonalizimit, arritjeve personale, së kënaqësisë në punë dhe të variablave
të faktorëve të stresit………………………………………………………………………… 40
Tabela 7. Përmbledhje e analizave të asociimit (chi-square testi) në mes të grupeve
në variablat sociodemografike me stresin/shterrimin ………………………………………. 42
Tabela 8. Përmbledhje e analizave të asocimit (chi-square testi) në mes të grupeve
në variablat sociodemografike me shterrimin emocional…………………………………… 42
Tabela 9 Përmbledhje e analizave të asociimit (chi-square testi) në mes të grupeve
në variablat sociodemografike me depersonalizimin ……………………………………… 42
Tabela 10. Paraqitjet tabelare të dallimeve në mes grupeve sipas gjinisë dhe nivelit të
shterrimit emocional, depersonalizimit dhe arritjeve personale
sipas Mann-Whitney U testit………………………………………………………………… 43
Tabela 11 Dallimet mes grupeve sipas grupmoshës në nivelin e shterrimit emocional,
depersonalizimit dhe arritjeve personale sipas Kruskal Wallis Testit……………………… 44
Tabela 12 Dallimet mes grupeve sipas viteve të përvojës në punë në nivelin
e shterrimit emocional, depersonalizimit dhe arritjeve personale sipas
Kruskal Wallis Testit ……………………………………………………………………
46
Tabela 13 Përshkrimi statistikor i variablave të faktorëve të stresit……………………… 47
Tabela 14 Krahasimi i mestareve aritmetike të faktorëve të stresit sipas gjinisë…………. 48

4

LISTA E FIGURAVE

Figura 1 Përqindja e mostrës sipas gjinisë……………………………………… 33
Figura 2 Përqindja e rasteve sipas grupmoshës………………………………… 34
Figura 3 Përqindja e rasteve të grupuara sipas viteve të përvojës në punë……... 34
Figura 4 Përqindja e rasteve të mostrës sipas kënaqësisë së përjetuar nga puna.. 35
Figura 5 Përqindja e rasteve të mostrës sipas zgjedhjes së sërishme të
njejtit vend të punës…………………………………………………………….. 36
Figura 6. Numri i rasteve të mostrës sipas nivelit të stresit të përjetuar………… 36
Figura 7 Numri i rasteve të mostrës sipas nivelit të shterrimit
emocional të përjetuar…………………………………………………………… 37
Figura 8 Numri i rasteve të mostrës sipas nivelit të depersonalizimit
të përjetuar……………………………………………………………………….. 37
Figura 9. Numri i rasteve të mostrës sipas nivelit të dëmtimit të
arritjeve personale të përjetuara…………………………………………………. 38
Figura 10 Paraqitja grafike e mesatareve aritmetike të faktorëve të stresit………48
Figura 11 Krahasimi i mesatareve aritmetike të faktorëve të
stresit sipas gjinisë……………………………………………………………….. 48
Figura 12 Krahasimi i mesatareve aritmetike të faktorëve të stresit
sipas grupmoshës………………………………………………………………… 50
Figura 13 Krahasimi i mesatareve aritmetike të faktorëve të stresit
sipas përvojës në punë të grupuar…………………………………………………51
Figura 14 Krahasimi i mesatareve aritmetike të faktorëve të stresit
sipas nivelit të stresit/shterrimit ………………………………………………… 52

5

ABSTRAKTI
Stresi në punë si dhe djegia janë gjetur në profesione të ndryshme në nivele të ndryshme. Me
qëllim të hulumtimit të nivelit të stresit dhe të djegies (burn-outit) tek punëtorët profesional
të shëndetit mendor në Prizren si dhe të njejtën kohë edhe shkaktarët e mundshëm të tyre
janë përdorur pyetësorët Maslach Burnout Inventory dhe Forma vetë-raportuese e kënaqësisë
në punë dhe shkaktarëve të mundshëm të stresit dhe të djegies (burn-out). Pjesëmarrës në
hulumtim ishin (N=24, Mmes=41.19, DS=8.03), respodent të dy gjinive, ka dominuar gjinia
femrore me 16 respodent apo 66.7%. Ka rezultuar nivel i lartë i stresit tek 66.7 % e mostrës;
shterrimit emocional tek 16.7 % dhe depersonalizimit tek 37.5 % ; 100 % kanë rezultuar me
nivel të ultë të arritjeve personale. Si faktorë me nivel më të lartë të shkaktimit të stresit janë
gjetur pagesa jo adekuate, mungesa e sigurisë / kërcënimet, kushtet fizike të punës, mungesa
e respektit nga mbikqyrësi/t, mungesa e mirënjohjes nga të tjerët për punën që e bëni,
mungesa e raportit të mirë me koleget e punës etj. Ky hulumtim do të kontribuojë si në
aspektin teorik e po ashtu edhe në atë praktik duke vetëdijësuar institucionet shendetsore në
procesin e funksionimit të tyre, në ruajtjen e shëndetit të punonjësve për ta ngritur cilësinë e
sherbimeve, po ashtu do të jetë i dobishëm për menaxherët dhe udhëheqësit e këtyre
institucioneve të identifikojnë ndikimin e faktorëve stresues tek punëtorët e tyre.

Fjalët kyçe:Stresi, Djegia (burn-out), shkaktarët e stresit, Shëndeti Mendor, Prizren.
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1.HYRJE
Hulumtimet tregojnë se shterimi (burnout) është duke marrë përmasa epidemike, veçanërisht
në vendet e zhvilluara. Vendi i punës sot është bërë mjaftë kërkues, kërcënues dhe i ftohtë
në aspektin ekonomik dhe psikologjik. Kërkesat e përditshme të punës, familjes dhe
obligimet e tjera bën që njerëzit të harxhohen emocionalisht dhe fizikisht.
1.1.STRESI DHE SHTERIMI

1.1.1. Përkufizimi dhe përshkrimi i modelit të stresit.
Shkenctarët kanë shumë vështirësi në definimin e konceptit të stresit. Termi stres për herë te
parë është përdorur nga Hans Selye, në vitin 1936 (Sadock, Sadock, & Ruiz, 2009). Ai atë
kohë e merr këtë emër nga fjala latine “stringere” që dmth. mundim fizik, uri, torturë dhe
dhembje. Fillimisht sipas Selye stresi është : « përgjigje jo specifike e organizmit përballë
një kërkëse ».
Sot përgjthësisht definohet si një model i përgjigjeve fiziologjike, emocionale, kognitive dhe
të sjelljes ndaj një stimuli real ose të imagjinuar që përceptohet si pengesë në një qëllim ose
thënë ndryshe që e kërcënon mirëqenien. (Martin, 2010).
Në përshkrimin e mekanizmave të zhvillimit të stresit dominon i ashtuquajturi “modeli i
përballjes disa hapësh”(Sadock, Sadock, & Ruiz, 2009). Ky model në hapin e parë shihet si
të kishte një filter që punon ngjashëm si filteri polarizues i fotografisë, dhe zmadhon ose
zvoglon intensitetin e ngjarjes, kështu ngjarjet jetësore ndryshohen sekondarisht prej
vlerësimit personal të domethënies personale të ngjarjeve të ndryshme. Vlerësimi është i
influencuar shumë prej : përvojave të kaluara me këtë ngjarje, rrjetit të mbështetjes sociale
dhe aseteve biografike si siguria financiare etj.
Kur stresori është ndeshur në lojë futet vlerësimi kognitiv, që mund të jetë i dyllojshëm. Në
vlerësimin primar përfshihet evaluimi prej personit se në ndeshjen kemi këto mundësi :
(1) irelevant (s'ka implikime për mirëqenien) ,
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(2) beninj-pozitiv ( i shërben ose shton mirëqenien) ,
(3) stresues (lëndimi ose humbja ka ndodhur ose pritet të ndodhë).
Vlerësimi sekondar përfshin evaluimin se çka, nëse ndonjë gjë mund të bëhet të tejkalohet
ose prevenohet lëndimi ose të nxirren beneficione. Këto dy vlerësime vazhdojnë në një
proces që quhet rivlerësim. Vlerësimi sekondar është më i rëndësishmi nga ana klinike.
Konceptet e tij përfshijnë:
(1) kontrollin personal mbi situatën (vetë-efikasitetin) ,
(2) kontrollin përtej emocioneve dhe
(3) krahasimin social
Mediatorët të cilët mund të ndikojnë vlerësimin kognitiv dhe përgjigjet përballuese janë:
fizik (mosha, gjinia etj), psikologjik (personaliteti, psikopatologjia etj) ose variablat
mjedisore si përkrahja sociale dhe statusi financiar.
Në hapin 2 dhe 3 përjetimi i një ngjarjeje ndryshuese jetësore bën që personi shpesh në
mënyrë të pavetëdijshme të punëson mekanizmat mbrojtës psikologjik, represionin dhe
mohimin, zhvendosjen, izolimin etj. Disa psh. pas infarktit e mohojnë aq sa e bindin veten
se nuk kanë përjetuar fare sulm, këta ndonjëherë mund ta kenë edhe prognozën më të mire.
Këta mekanizma pastaj stimulojnë një varg të gjerë përgjigjesh psikofiziologjike, të
vetëdijshme dhe të pavetëdijshme në organizëm (Sadock, Sadock, & Ruiz, 2009).
Në hapin 3 e 4 më tej kur personi të vetëdijesohet për përgjigjet psikofiziologjike të
përmendura më lartë, sidomos nëse këta janë interpretuar si potencialisht të rrezikshëm dhe
shqetësues, këta etiketohen si simptoma. Personi pastaj vendos të angazhoj shumë përgjigjemenaxhuese ose teknika të përballjes. Aktivitetet e përballjes janë sjellje të drejtuar nga
vetëdija me qëllim të modifikimit ose shkatërrimit të simptomeve (Sadock, Sadock, & Ruiz,
2009) .Janë katër kategori të përballjes:
•

Shprehitë e ruajtjes së shëndetit: Barërat, Dieta, Relaksacioni, Ushtrimet dhe të
vrapuarit.

•

Mbështetja sociale e pranuar
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•

Përgjigjet e personit në stres që mund të jenë pozitive ( puna kah zgjedhja e
problemeve, shfrytëzimi i përkrahjes sociale etj) ose edhe negative ( shmangia, vetëfajësimi, të menduarit sipas dëshirës )

•

Kënaqësitë që mund të gjenden në jetë: Optimizmi, Puna, Familja, Natyra, Artet,
Humori etj.

Në hapin 5 dhe 6 kur aftësia e personit të përballet provohet joadekuate të sfidon aktivizimet
psikofiziologjike, simptomet mund të çojnë tek disfunksioni sistemor dhe sëmundja
eventuale.
Selye (1956) e përshkruan General Adaptation Syndrome (GAS) (Myers, 2010; Martin,
2010; Sadock, Sadock, & Ruiz, 2009) ku i përshkruan tre reaksione të një pas njëshme të
organizmit përballë situatave stresante
1. alarmin,
2. rezistencën dhe
3. rraskapitjen
Alarmi : Që nga momenti i konfrontimit me një situatë stresante, nga aspekti fiziologjik kemi
reagim të organizmit përmes lirimit të hormonëve nga gjëndrra mbiveshkore
(katekolaminat). Këto hormone kanë efekte në zemër duke rritur frekuencën kardiake dhe
tensionin e gjakut pastaj rritet niveli i vigjilencës, i temperaturës trupore e cila provokon
vazodilatatim të enëve të gjakut në muskuj. Këto ndryshime kanë për qëllim të dërgojnë sa
më shumë oksigjen në muskuj dhe zemër, për të përgatitur organizmin që të reagoj.
Rezistenca : Pas alarmit dhe përgatitjes së organizmit për reagim, hynë në punë një aks tjetër
neurohormonal (aksi kortikotrop) i cili përgatit organizmin për harxhimet energjetike që do
të nevojiteshin si përgjigje ndaj stresit. Me sekretimin e glukokortikoideve detyra e të cilave
është për të rritur sheqerin në gjak, në këtë mënyrë i japin organizmit(muskujve, zemrës dhe
trurit) energjinë e nevojshme për të përballuar stresin. Sasitë e liruara të hormoneve në gjak
detektohen nga receptorët e sistemit nervor qendror i cili i rregullon përmes mekanizmave të
tij adaptues.
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Rraskapitja : Nëse situata stresante vazhdon ose intensifikohet, kapacitetet e organizmit nuk
arrijnë të përballojnë dhe mund të çrregullohet funksionimi hormonal. Ne këtë fazë flitet për
stres kronik. Për t’i bërë ballë situatave organizmi prodhon hormone në vazhdimësi mirëpo
receptorët e sistemit nervor qendror bëhen më pak të ndjeshëm ndaj hormoneve
(glukokortikoideve), kështu që ka rritje të tyre në gjak. Me këtë rast organizmi është i
përmbytur nga hormonet dhe njëkohësisht është aktiv në vazhdimësi, organizmi fillon të
lodhet deri në rraskapitje.
Shenjat fizike dhe simptomet e stresit. Varësisht se në cilën fushë paraqiten reagimet tek
stresi mund të kemi:
•

reagimet emocionale – frika,pikëllimi,ankthi-anksioziteti (frikë e paqartë pa ndonjë
arsye të dukshme të jashtme), zemërimi, dëshpërimi etj

•

reagimet kognitive – vështirësitë në kujtesë,përqendrim,mohimi dhe shtrembërimi i
ngjarjes

•

reagimet

në

sjellje-

vështirësitë

në

komunikim,tërheqje

në

vetmi,agresiviteti,konsumimi i shtuar i duhanit, alkoolit, narkotikëve etj
•

reagimet trupore – dhembje stomaku, gjoksi, koke, djersitje ose dridhje duarsh etj

Përveç këtyre reagimeve mund të shfaqen edhe shenja fizike ose simptoma si më tej:
takikardia, rritja e shtypjes së gjakut, pëllëmbët e djersitura, shtërngesa në muskuj në gjoks,
qafë dhe shpinë, kokëdhimbja, diarea, konstipacioni, hezitimi urinar, belbëzimi dhe
vështirësitë tjera të të folurit, nauzea, vjellja, çrregullimet e gjumit, lodhja, frymëmarrja e
cekët, tharja e gojës ose fytit, dyshimi për sëmundje të vogla, dhimbja kronike etj (Sadock,
Sadock, & Ruiz, 2009).
Implikimet afatgjata të stresit mund të jenë gjendje shëndetësore serioze të tilla si: alergjitë,
ankthi, depresioni , çrregullimet digjestive, lodhja, kokëdhimbjet dhe migrena, sëmundjet e
zemrës, hipertensioni, impotenca dhe ejakulimi i parakohshëm,insomnia, colon iritabile,
problemet menstruale, ulçerat, dhembjet muskulore, palpitacionet, ataqet e panikut,eczema,
kolitisi ulçerativ (Sadock, Sadock, & Ruiz, 2009).
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1.1.2. Shterrja (Burn-out)

Puna e zgjatur dhe shumë e mundimshme mund të shkakton zhvillimin e një gjendjeje që
quhet “Burn-out” që në shqipërim mund të përdoret si djegie, shkrumbim, shuarje,
rraskapitje, dërmim (Martin, 2010). Melamed et al., 2006 e definon si “‘një përgjigje unike
afektive në stress dhe një konstrukt multidimensional që përbëhet nga shterrja emocionale,
lodhja fizike si dhe nga lodhja kognitive” (Melamed, Shirom, Toker, Berliner, & Shapira,
2006). Ky koncept është përdorur për të karakterizuar reagimin në një stres afatgjatë, dhe i
cili është specifikisht i lidhur me tendosjen (lodhjen) emocionale nga puna e shpeshtë dhe
intensive me njerëzit e tjerë. Sidomos, duket se profesionistët që punojnë në shërbimet
humane (infermierët, mjekët, punëtorët social dhe mësuesit) janë vulnerabil ndaj burnout
(Maslach C. , 1982; Horn & Schaufeli, 1998) . Më tej është ardhur deri te një përkufizim më
i qartë i këtij koncepti dhe është ndarë në tre dimensione:
a) shterrja emocionale- i referohet shterrimit të burimeve emocionale të një individi dhe
ndjenja se një person nuk ka më se çka ti jap tjerëve në aspektin psikologjik;
b) depersonalizimi- në kuptim të zhvillimit të qëndrimeve negative dhe indiferente ndaj të
tjerëve, një person distancohet nga puna me tjerët me qëllim të përballimit me ndjenjat e tija
të shterrimit emocional; dhe
c) arritjet personale – përfshinë vlerësimin negative të arritjeve profesionale ashtu që e shohin
veten si më pak efektiv në punën e tyre (Maslach & Jackson, 1986).

1.1.3. Stresi në vendin e punës
Stresi në vendin e punës mund të ndodhë kur ekziston një mospërputhje në mes të kërkesave
të mjedisit të punës dhe aftësisë së një individi për të kryer dhe përfunduar këto kërkesa (
Henry & Evans, 2008). Për menaxhimin e organizatave dhe për udhëheqësit e resurseve
humane, më rëndësi të veçantë është stresi në punë. Ai në të vërtetë ka rëndësi të madhe në
sjelljet e përgjithshme të njeriut, pasi njeriu gjysmën e kohëzgjatjes ditore të tij e kalon në
punë. Nga ana tjetër, është vështirë të ndahet jeta private nga jeta në punë, pasi kanë efekte
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të mëdha. Stresi është quajtur” sëmundje e padukshme” (Kutllovci,2004). Është sëmundje e
cila mund të ndikojë në individin, organizatën dhe tek njerëzit brenda saj, prandaj nuk duhet
dhe nuk mund të injorohet. Punonjësit të cilët janë të stresuar janë zakonisht të pakënaqur,
të pa motivuar, janë më pak produktiv dhe më pak të shpejt në punë.
Organizatat e tyre janë të pakënaqura dhe më pak të suksesëshme në treg. Stresi mund të sjell
presion në shtëpi dhe në punë. Organizatat zakonisht nuk mund të mbrojnë punonjësit nga
stresi që përjetojnë jashtë vendit të punës, por ato mund ti mbrojnë punonjësit e tyre nga
stresi që përjetojnë gjatë orarit të punës.
Stresi në punë ndodh kur individët përballen me kërkesat në punë, presione qe ata nuk u
lidhen me njohuritë dhe aftësitë të cilat përbëjnë një sfidë për ta. Stresi ndodh për arsye të
faktorëve të ndryshëm të punës, por shpesh krijohet një situatë e tensionuar ku punonjësit
ndjehen se ata kanë pak përkrahje nga menaxherët dhe kolegët, kur ata kanë pak kontrollë
mbi punën, ose ata nuk dinë se si të përballojnë kërkesat dhe presionin në punë. Këtu është
shpesh një konfuzion midis presionit ose sfidës dhe ndonjëherë përdoret si justifikim për
praktikat e këqija të menaxhimit.
Stresi në punë ose okupacional i referohet shkallës së stresit të përjetuar nga punëtorët e
profesioneve të ndryshme. Sidomos psikologjia organizacionale merret me studimin e këtyre
çështjeve. ISR modeli i stresit okupacional fillon nga mjedisi objektiv i cili esencialisht
përfshinë çdo gjë në mjedisin punues të punëtorit: numrin e orëve të punës, sasinë e
përgjegjshmërisë, shtrirjen e ndërveprimit të kërkuar me të tjerët etj. Hapi tjetër në këtë
model është mjedisi psikologjik ku këtu punëtori e ka vështrimin e mjedisit objektiv që e
rrethon. (French & Kahn, 1962; Čukić, 2003). Ky stres të shumtën është i shkaktuar prej
mjedisit fizik të vendit të punës, faktorëve psikosocial, rrezikut prej humbjes së punës, nivelit
të edukimit etj (Drago & Wooden, 1992).
Një burim tjetër i zakonshëm në punë është kur kemi shumë punë për të bërë ose kur një
punë kërkon jashtë mase shpejtësi ose fuqi/prodhim. Kjo është mbingarkesë
kuantitative/sasiore, por mbingarkesa mundet gjithashtu me qenë kualitative-kur kemi punë
e cila është shumë e ndërlikuar ose kërkon koncentrim të tepërt (Hayward, 1996). Faktorë
tjerë të stresit në punë llogariten edhe përfshirja në vendim-marrjet që kanë të bëjnë me punën
si dhe ndjenja e kontrollit që kanë ndaj punës janë gjetur shpesh si të lidhur me nivelin e ulët
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të vetëbesimit dhe nivelin e ulët të kënaqësisë në punë, shqetësimin, depresionin, ndjenjën e
stresit, apatinë/plogështinë dhe rraskapitjen, gjithashtu edhe simptomet fizike të çrregullimit
kardiovaskular (Ganster & Fusilier, 1989; Karasek & Theorell, 1990; Hayward, 1996) .
Përkrahja e ulët ndërpersonale në punë kishte treguar të jetë e lidhur me shqetësim të madh,
tension në punë dhe nivel të ulët të kënaqësisë në punë (Warr, 1992). Matteson dhe
Ivancevich (1982) gjeti që shkaktari më i zakonshëm i stresit në punë ishte pamundësia për
t’u gjet me punëtorët tjerë të punës. Po ashtu problemet dhe konfliktet në shtëpitë/familjet e
punëtorëve kur nuk zgjidhen në mënyrë adekuate janë ndër burimet e stresit (Hayward,
1996).
Puna konstante sipas programeve dhe afateve të fundit/deadlines, mund të jenë një shkaktar
i stresit. Puna më orë të tëra, më tepër se 60 orë për javë, është e lidhur me sëmundje fizike
dhe rënie të fuqive psikologjike (Hayward, 1996). Puna me ndërrim përçanë ritmin
rrethues/circadian rhythm, e cila i fut stres trupit, përderisa jeta familjare mund të jetë përçarë
nga ndryshimet e ndërrimeve në punë; që të dyja janë të rrezikshme që të rezultojnë stresin.
Orët e punës të paparashikuara gjithashtu duken si stresuese, ndoshta për shkak që elementi
i kontrollës për të shkuar në punë dhe për t’u kthyer në shtëpi ka ndryshuar (Hayward, 1996).
Disa nga profesionet shikohen si më shumë stresuese se sa të tjerat. Më të lartat në listë vijnë
prej profesioneve të mjekësisë (doktorët, farmacistët dhe motrat medicinale).Kontrolluesit e
trafikut ajrorë janë një grup i profesionit që njihen me një stres të lartë në punë, dhe kjo është
konfirmuar nga një numër hulumtuesish. Policët duket të kenë një punë stresuese, por
studimet e bëra jo gjithmonë pajtohen me këtë koncept (Hayward, 1996).
Për menaxhimin e organizatave dhe për udhëheqësit e resurseve humane, më rëndësi
të veçantë është stresi në punë. Ai në të vërtetë ka rëndësi të madhe në sjelljet e përgjithshme
të njeriut, pasi njeriu gjysmën e kohëzgjatjes ditore të tij e kalon në punë. Punonjësit në
ndërmarrje, në situata të caktuara, përjetojnë stres. Një stres i vazhdueshëm do të ishte i
dëmshëm si për individin ashtu edhe për institucionin. Për këtë arsye, studiuesit e lidershipit
dhe të firmave të mëdha kanë filluar të hulumtojnë mënyrat se si të evitohet stresi tek
punonjësit. Format për reduktimin e stresit janë konsideruar punësimi i përjetshëm i
punëtorëve (përvoja e Japonisë), në mënyrë që të evitohet frika nga ekzistenca materiale,
apo rikualifikimi, që mund të evitoje disi pasigurinë e punës nga zhvillimi i teknologjive të
reja. Kur punëtorët shpresojnë për të ardhmen e tyre dhe fitojnë bindjen se udhëheqësi i tyre
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kujdeset për ta, ata kanë më shumë mundësi që potencialin e tyre ta vënë në shërbim të
kërkesave të organizatës së tyre (Kume, 2012).
Presioni në vendin e punës është i padiskutueshëm për shkak të kërkesave dhe
ndryshimeve që ndodhin në mjedisi e punës. Presioni është perceptuar si i pranueshëm nga
individët, të cilët mund te mbajnë punonjësit vigjilent. Megjithatë kur ky presion bëhet i
tepruar apo i pamenaxhueshëm çon në stres. Stresi mund të dëmtojë shëndetin e punonjësve
dhe të ulë performancën e institucionit. Një mjedis i shëndetshëm në punë përfshin kur stafi
ndihet i motivuar dhe i kënaqur në pozicionin që ai mbulon.
Në SHBA çrregullimet psikologjike janë identifikuar si një ndër dhjetë sëmundjet
dhe dëmtimet kryesore që vijnë nga puna. Njohja e rreziqeve psikosociale që vijnë nga puna
ka nxitur kërkimet në stresin mjekësor, psikologjik dhe sjellor. Pelletier (1977) ka raportuar
që stresi dhe faktorët psikosocial luajnë një rol qendror në shëndetin e punëtorëve. Si pasojë
e kësaj, si punonjësit edhe organizatat janë bërë gjithnjë e më të ndërgjegjshme sa i përket
faktorëve negativë që vijnë nga stresi i punës. Një anketim mbarëkombëtar i administruar
nga Kompania “Verilindore e Sigurimit Kombëtar të Jetës” (1991), ka paraqitur që rreth 46%
e punëtorëve amerikan ndjenin së punët e tyre ishin shumë ose disi stresuese, ku rreth 27%
raportonin që punët e tyre ishin burim i vetëm i stresit në jetën e tyre. Gati 72% e të
anketuarave kanë përjetuar probleme fizike dhe mendore të lidhura me stresin (Muchinsky,
2009).

1.1.3.1. Burimet e stresit në vendin e punës

Burimet më të zakonshme të stresit të hasura në burimet njerëzore janë:
a) Konflikti i roleve
Kur burimet njerëzore për të përmbushur detyrimet që rrjedhin nga përgjegjësitë e kompanisë
dhe përgjegjësisë familjare, janë të obliguara të reagojnë, apo të përgjigjen, atëherë themi se
e kanë përjetuar një konflikt të roleve (Kasimati & Manxhari, 2005). Kur shpërthen një
konflikt në mes të kohës së punës dhe jetës familjare, njëri prej të dy roleve duhet të braktiset.
Familja ka një ndikim të madh në jetën e lidhur në një punë, por edhe në jetën jashtë orarit
të punës. Mbështetja nga anëtarët e familjes së një personi, ka rol të rëndësishëm në
përballimin e kërkesave intensive që kanë të bëjnë me vendin e punës.
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b) Kushtet e punës
Kjo është një detyrë që është përsëritur vazhdimisht, vit pas viti. Këtu bëjnë pjesë edhe puna
gjatë ndërrimit të natës, kompensimi i punës dhe puna jashtë orarit.
c) Pasiguria në punë
Puna, përkatësisht suksesi në punë, përveç faktorëve që lidhen drejtpërsëdrejti me aftësinë
profesionale dhe përgatitjet specifike, ka shumë ndërlidhje edhe me marrëdhëniet ndër
njerëzore si në relacionin punonjës-punonjës edhe në atë punonjës- menaxher.
Në përgjithësi, organizatat punojnë për të balancuar nevojat e punonjësve me sukseset e
organizatës. Qëllimet e menaxhimit në komunikim janë për të krijuar dhe për të ruajtur
marrëdhënie reciprokisht të dobishme mes një organizate dhe punonjësve nga të cilët varet
suksesi ose dështimi.
Ndërtimi i marrëdhënieve të shëndosha në organizatë, kushtëzohet nga shtatë komponentë
të cilat janë:
▪

Mirëbesimi ndërmjet të punësuarve;

▪

Qarkullimi i lirë i informatave nga lart poshtë apo nga anët;

▪

Pjesëmarrje e mjaftueshme për secilin person,

▪

Vazhdimësi në punë,

▪

Ambient i shëndetshëm,

▪

Sukses organizativ,

▪

Optimizëm për të ardhmen.

Mungesa e këtyre komponentëve, apo e disa sish i komplikon marrëdhëniet në organizatë
të cilat mund të kenë për pasojë pasigurinë individuale, por që mund të jetë me përmasa në
rritje dhe me mundësi për të prodhuar pasoja tjera që mund të kenë implikime direkt në
mungesën e mirëqenies së përgjithshme në organizatë dhe me implikime financiare.
Natyrisht një nga pasojat më të rrezikshme të pasigurisë është stresi.

d) Përgjegjësia për të tjerët
Në çdo kompani ka një përgjegjësi të përbashkët, disa pjesë të burimeve njerëzore, janë të
përfshira në anën e prodhimit të biznesit, marketingut, financimin e tretë e të katërt,
menaxhment etj. Të gjithë këta janë të ekspozuar në mënyrë të barabartë ndaj rreziqeve të
stresit. Ata që janë në krye të njerëzve të tjerë, ata që kanë nevojë për të motivuar të tjerët,
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t’i shpërblejnë ose t’i ndëshkojnë, ata të cilët vazhdimisht komunikojnë me mjedisin operativ
të brendshëm dhe të jashtëm, për të menaxhuar kompaninë, janë shumë më të ekspozuar ndaj
rreziqeve të stresit, e këta janë kryesisht menaxherët. Menaxherët janë në natyrën e punës së
tyre, në pozicionin e të pranuarit të informacioneve të këndshme dhe të pakëndshme, të cilat
duhet t’ia komunikojnë eprorëve, ndërkohë që informacioni mund të çojë në
mosmarrëveshje, ankesa, konflikte, madje edhe në situata të stresit. Përveç kësaj dinamike,
biznesi si garë kundër kohës, çon në problemet e shumta financiare, problemet e
konkurrencës së tregut, pakënaqësisë së burimeve njerëzore në kompani, shpalljen e
protestave dhe grevave etj. Të gjitha këto mund të favorizojnë shfaqjen e ashtuquajtur
“Menaxhimi i Sëmundjeve'' si rezultat i situatave stresuese në kompani.

e) Mungesa e mbështetjes
Kur individët besojnë se ata janë duke shijuar miqësinë dhe mbështetjen, si brenda
kompanisë, ashtu edhe jashtë saj, shanset e tyre për të mbrojtur veten nga ndikimi i stresorëve
të ndryshëm janë shumë më të larta, dhe anasjelltas.

f) Sulmi seksual/ngacmimi seksual
Ky është një burim i përbashkët i stresit brenda një kompanie, ka të bëj me kontaktin e
padëshirueshëm, natyrën e komunikimit apo ngacmimin seksual, drejtuar kryesisht ndaj
grave. Shprehja e abuzimit seksual bëhet në disa mënyra: haptazi ose fshehurazi,
drejtpërdrejt ose tërthorazi, përgjithmonë ose përkohësisht, në një mënyrë të bukur ose të
pasjellshme. Kur shfaqet me delikatesë, reflektohet në disa lehtësime në punë, krijimi i
punësimit të përhershëm, ceremoni të promovimit, paga më të larta, udhëtime të njëjta me
ato turistike etj. Ndërsa forma e papërpunuar dhe primitive e abuzimit seksual manifestohet
në kërcënime, që në rast të mospranimit, do të shfaqen pengesa në avancim, ulje të pagës etj.
Pasojat e abuzimit seksual janë të larta. Njerëzit të cilët janë të ekspozuar në këtë formë të
stresit nuk mund të përqendrohen në punët e tyre, sepse ata gjithashtu duhet të angazhojnë
energjinë e tyre psiko-fizike për të refuzuar presionin që u bëhet atyre.

1.1.4. Stresi dhe burn-out tek punëtorët e shëndetit mendor
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Profesionet mjekësore llogariten ndër ato me më së shumti stres të përjetuar. Sektori i
shëndetit mendor shfaq veçori speciale për shkak të natyrës së sëmundjeve mendore. Është
dokumentuar se punëtorët në psikiatri kanë sfida më të mëdha se ata që punojn në mjedise
jopsikiatrike (Yousefi & Ghassemi, 2006). Kemi evidenca se profesionistët e shëndetit
mendor janë veçanërisht të lëndueshëm nga stresi i cili jep efekt shkatërrues në dhënien e
shërbimeve dhe në cilësinë e kujdesit. Dallime ka edhe në mes stafit që punon në komunitet
nga ai në spital psh. këta në komunitet e gjejnë si më shpërblyese punën por ndjejnë se kanë
një tejpërgjegjësi për pacientët kurse ata në spital ndjejnë se nuk kanë autonomi në punë dhe
përgjegjësi pa autoritet. Ata që punojnë privatisht edhe pse ndihen si të vetmuar dhe pa rrjetë
kanë një kontrollë më të mirë të jetës së tyre profesionale. Në aspektin më të gjerë organizativ
stresi profesional ju vjen edhe nga politikat shëndetësore si psh. kur nuk ka burime të
mjaftueshme njerëzore, listat e pritjes, përdorimi i tepërt i barërave pastaj shpesh
administratorët dhe financierët duken se janë më tepër vendim marrës se ata. Poashtu edhe
konfliktet punëtor-kolegë-shef janë burime stresi.
Nga hulumtimet mësojmë se psh. “nga 749 psikolog, 74 % e tyre raportojnë distres për punën
e tyre në tre vitet e fundit dhe 36% e tyre besojnë se kjo e dëmton cilësinë e terapisë (Guy,
Polestra, & Stark, 1989). Si stresuese i shohin klientët e rinjë dhe të vështirë, mungesën e
fondeve, hospitalizimet, sëmundshmërinë e klientit si dhe raportimin mandator”. (Brady,
Guy, & Norcross,1994; Deutsch, 1984; Prosser et al., 1999; Reid et al., 1999; Renjilian &
Stites, 2002).
Deutsch (1984) raporton se 74 % e psikoterapeutëve e shohin “mungesën e suksesit
terapeutik” si stresor primar. Në raste tjera klientët me sëmundje kronike, me probleme të
shumëfishta, me rikthim simptomash, shkalla e lartë e relapseve dhe procesi i ndryshimeve
të ngadalta janë arsyet e shterjes për një klinicistë. (Bassett and Lloyd, 2001; Maslach,
1978a). Pacientët me Borderline Personality Disorder (BPD) – çrregullimi i personalitetit
kufitar me simptomatologjinë e tyre intensive shpesh janë problematik dhe stresues për
terapistët.
Edhe pse gjatë programit të tyre të shkollimit e trajnimit adresohen mundësitë e stresit shumë
nga profesionistët e shëndetit mendor mbesin të pavetëdijshëm për këtë problematikë dhe
rrezikun e saj.
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Nga shumë studime duket se 21-67 % profesionistëve të shëndetit mendor përjetojnë nivele
të larta të shterjes. Ka edhe dallime në studime për nivelin e burnotit në mes llojeve të
profesionistëve të shëndetit mendor. Profesionistët e shëndetit mendor priren të kenë burnot
më tepër edhe për shkak të përballimit me tragjeditë njerëzore siq janë thyerjet-krizat në
njerëz, vetë-lëndimet dhe vdekja nga suicidi. Poashtu paparashikueshmëria e rrezikshmërisë
në punë është faktorë tjetër.

1.1.5. Shenjat e Burnout

Shterrja të shumtën i referohet një sindromi i cili ka disa shenja/ simptome që janë indikative
për të. Këta shenja shihen në nivelin individual, interpersonal dhe organizacional (Schaufeli
& Enzman, 1998). Në të tre nivelet këta shenja mund të jenë në pesë fusha por jo gjithnjë
manifestohen të gjitha: afektive, kognitive, fizike, sjelljes dhe motivacionale.
Në nivelin individual kemi këto shenja:
•

afektive (disponimi i ulur dhe i ndryshueshëm, çarja, shterrimi emocional, tensioni
dhe ankthi i shtuar)

•

kognitive (pandihmësia, humbja e kuptimit dhe shpresës, ndjenja e pafuqisë, ndjenja
e dështimit, vetërespekti i ulur, faji, idetë suicidale, jokoncentrimi, harresa,
vështirësitë në detyrat komplekse)

•

fizike (kokëdhimbja, nauzea, marramendja, dhimbja muskulore, vështirësitë e
gjumit, ulcerat gastroduodenale, lodhja kronike)

•

sjelljes (hiperaktiviteti/impulsiviteti, përdorimi i tepruar i substancave:kafes, alkoolit,
duhanit, drogave; braktisja e aktiviteteve rekreative, ankesat kompulzive)

•

motivacionale ( mungesa e zellit, humbja e idealizmit, zhgënjimi, dëshpërimi)

Në nivelin ndërpersonal kemi këto shenja:
•

afektive (iritabiliteti, mbindjeshmëria, zvogëlimi i empatisë për klientët/shërbimet,
zemërimi i shtuar)
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•

kognitive (cinizmi dhe perceptimet dehumanizuese për klientët/shërbimet,
pesimizmi/negativizmi për klientët/shërbimet, etiketimi i klientëve)

•

sjelljes (shpërthimet e dhunshme, sjelljet agresive ndaj klientëve/shërbimeve,
konfliktet ndërpersonale, martesore dhe familjare, izolimi social, të përgjigjurit
mekanik ndaj klientëve/shërbimeve )

•

motivacionale ( mungesa e interesimeve, indiferenca ndaj klientëve/shërbimeve)

Në nivelin organizacional kemi këto shenja:
•

afektive (pakënaqësia me punën)

•

kognitive (cinizmi për rolin në punë, mosbesimi në menaxhmentin, mbikëqyrësit e
bashkpunëtorët)

•

sjelljes (efektiviteti i zvogëluar, performanca e dobët në punë, rënia e produktivitetit,
mungesat në punë, tejvarshmëria në mbikëqyrës, shtimi i aksidenteve)

•

motivacionale (humbaj e motivimit, morali I ultë, rezistenca për të shkuar në punë)

Disa autorë janë munduar të ndërtojnë edhe mjete matëse të shterrimit. Ndër instrumentet
matëse të shterrimit më i njohuri është ai i Maslach Burnout Inventory (Maslach & Jackson,
The measurement of Experienced Burnou, 1981). Ky është një pyetësor shumë i aplikuar dhe
validuar i cili e mat nivelin e “burn-out” tek profesionistët e ndryshëm. Kjo shkallë i matë të
tre dimensionet e burn-out: shterrjen emocionale, depersonalizimin dhe arritjet personale.
Kjo shkallë është një pyetësor vetë-raportues i tipit të shkallës Likert dhe ka 22 pyetje.

1.1.6. Faktorët e rrezikut dhe faktorët mbrojtës të stresit/shterrimit

Si faktorë rreziku për një individ për zhvillimin e shterjes llogariten nga studime të ndryshme
këto: të qenit vetëm, gjinia, numri i madhë i fëmijëve, problemet në familje, karriera në
moshë të shtyer, çrregullimet e mëparshme të shëndetit mendor, lodhja, vështirësitë e gjumit,
pakënaqësia e përgjithshme, abuzimi me alkool dhe substanca të tjera, të qenurit minoritarë
etj.

19

Si faktorë mbrojtës pavarësisht se në cilin mjedis veprojnë dallojmë: faktorët mbrojtës
personal dhe të punës. Në ato personal përmenden: vlerat personale të cilat e ndikojnë
lumturinë, koha e kaluar me familje/miq, vetëkujdesja (ushqim&ushtrime), adaptimi i një
filozofie të shëndoshë, një partnerë sportiv etj. Në faktorët mbrojtës të lidhur me punën
përmenden: gjetja e kuptimit në punë, pasja e një kontrolli mbi mjedisin e punës dhe
mbingarkesën, përkrahja adekuate administrative, pasja e një mentori etj.
1.2.

MENAXHIMI I BURNOUT

1.2.1. Parandalimi i stresit organizativ
Parandalimi i stresit organizativ përqendrohet në kërkesat e punës së punonjësit dhe mënyrat
për të reduktuar stresin në punë (Kasimati & Manxhari, 2005).
Faktorët që ndikojnë në parandalimin e stresit mund të jenë: Riprojektim i detyrave;
Vendosja e synimeve; Negociatat për rolin; dhe Sistemi i përkrahjes shoqërore.
a) Riprojektim i detyrave - Kjo mund të përfshijë rritjen e masës së kontrollit nga
punonjësit, e cila do të sjell reduktimin e sforcimeve dhe mundimeve nga puna, pa
ulur produktivitetin. Kjo mund të arrihet me rritjen e hapësirës së përcaktimit të
detyrave, një tjetër mënyrë mund të jetë reduktimi i pasigurive dhe rritja e iniciativës
dhe mundësisë për të parashikuar në vendin e punës.
b) Vendosja e synimeve - Parandalimi i stresit mund të realizohet dhe nga aktivizimi i
vendosjes së synimeve. Kjo përfshin rritjen e motivimit për detyrën (Kasimati &
Manxhari, 2005).
c) Negociatat për rolin - Kjo mënyrë lejon punonjësit të modifikojnë rolet e tyre në punë,
duke filluar nga një rol specifik të quajtur rol qendror në kontekstin organizativ. Më
pas hapi tjetër është të kuptoj ai dhe organizata në tërësi se çfarë pritet me atë rol,
duke filluar negocimet. Kur rezultatet finale mund të jenë në një rol të qartë, mirë të
përcaktuara ku nëpunësi dhe organizata ndihen mirë.
d) Sisteme të përkrahjes shoqërore - E rëndësishme është që punonjësit të ndjejnë një
mbështetje socio-emocionale brenda organizatës së tyre. Këto marrëdhënie krijojnë
kujdesie emocionale, informacione, verifikime të vlerësimeve personale etj. Ku disa

20

nga mënyrat për të zhvilluar këtë klimë në organizatë është ngritja e grupeve të punës,
sisteme të mbështetjes shoqërore në mjedisin e punës etj.
Gjithashtu, parandalimi dhe menaxhimi i stresit mund të kërkojë ndërmarrjen e tre hapave.

Hapi i parë
Identifikimi i faktorëve potencialë që shkaktojnë stres. Kjo kërkon të merren parasysh disa
rrethana, të cilat kanë të bëjnë me madhësinë e subjektit që do të ekzaminohet, si dhe me
burimet potenciale në dispozicion të këtij qëllimi. Duke njohur teorikisht faktorët që
shkaktojnë stres, puna për identifikimin e tyre konsiston në përzgjedhjen e atyre faktorëve
që kanë rrezik më të madh për subjektin ose janë me tipik për të, duke lehtësuar kështu koston
e identifikimit të faktorëve. Kështu për shembull, në një institucion qendror të administratës
publike, zor se mund të zgjidhet si faktor stresi, niveli i ndotjes, ndërkohë që në një subjekt
privat të konsoliduar nuk mund të përbejnë faktor stresi, ndryshimet politike.

Hapi i dytë
Matja dhe shkalla e ndikimit të faktorëve. Ky hap mund të realizohet nëpërmjet disa
instrumenteve që bazohen në përcaktimin e shtrirjes së faktorëve në mjedisin e subjektit, si
dhe në intensitetin e veprimit të tyre.
Metoda të ndryshme përdoren për këtë qëllim, por ato që janë të rekomandueshme nga të
gjithë, bazohen kryesisht në diskutimet me të punësuarit, intervistat dhe pyetësorët që duhet
të plotësojnë të punësuarit, të cilat rekomandohet të jenë në mirëbesim, në mënyrë që të
shpalosin pa rezerva shkallën e veprimit të faktorëve të stresit, edhe kur këto kanë të bëjnë
me marrëdhëniet ndërpersonale ose me stilin e menaxhimit.

Hapi i tretë
Konsiston ne analizimi i të dhënave, klasifikimi i faktorëve, si dhe përcaktimi i prioriteteve
dhe instrumenteve të ndërhyrjes. Pasi burimet e stresit janë identifikuar, janë klasifikuar
faktorët parësorë që e shkaktojnë, është e rëndësishme të përcaktohen instrumentet e
ndërhyrjes. Këto instrumente mund të jenë me karakter teknik e material, që kanë të bëjnë
me shmangien e faktorëve që shkaktojnë stres, si ndotjet, zhurmat, krijimi i kushteve më të
mira për punë apo furnizimi i pajisjeve që lehtësojnë punën. Ato mund të kenë edhe karakter
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organizativ, si shpërndarja më e drejtë e ngarkesës midis të punësuarve, ndërtimi i
strukturave organizative, përshkrimi i qartë i vendit të punës dhe linjave të raportimit, si dhe
promovimi e nxitja e karrierës.
Në këtë mënyrë, menaxhimi i stresit është një çështje që duhet të jetë element i
rëndësishëm i objektivave dhe planeve të subjekteve publike e private. Por deri tani, kjo është
një dukuri që nuk e përfshin sferën e menaxhimit ose elemente të saj realizohen në mënyrë
spontane. Menaxherët në përgjithësi janë më të prirur të zbatojnë masa të rrepta disiplinore
sesa të minimizojnë ose eliminojnë faktorët që shkaktojnë stresin, duke rritur kështu në
përgjithësi koston e punësimit.

1.2.2. Programet e prevencionit/intervenimet

Janë disa qasje dhe programe trajnuese për prevencionin, njohjen e hershme dhe menaxhimin
e situatave të shterjes. Prevencioni bazohet në faktorët që prodhojnë dhe promovojnë
shëndetin dhe shëndetin mendor në mjedisin e punës.
Këta në rrafshin individual mund të jenë kryesisht të brendshme por edhe të jashtme-në
mjedisin punues. Burimet e brendshme të individit përfshijnë: strategjitë aktive të
ballafaqimit të fokusuara në problemin, evaluimi pozitiv i personalitetit vetë, qëndrimet
racionale, motivimi i brendshëm, bashkëpunimi me klientët (zgjidhja e problemeve të
klientëve e rrit ndjenjën e vetë-efikasitetit dhe vetë-besimit). Burimet e jashtme përfshijnë:
përkrahjen sociale të marrur nga burime të ndryshme, përmirësimin e kushteve të punës, të
fituarit e kontrollit, pjesëmarrja në vendim-marrje, autonomia, përforcimi pozitiv në situata
të ndryshme, menaxhimi i kohës etj.
Një program prevencioni mund të fokusohet në:
-

eleminimin, zvoglimin ose kundërveprimin në faktorët e stresit në mjedisin punues,

-

zhvillimin e vlerave në kulturën e një organizate,

-

zhvillimin e qëndrimeve dhe raporteve shpërblyese,

-

zhvillimin e përkrahjes sociale efektive,
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-

modelimin, programimin dhe planifikimin e burimeve,

-

konsultimin me të punësuarit,

-

pjesëmarrjen e punëtorëve në marrjen e vendimeve, etj.

Efektiviteti i këtyre programeve varet edhe në disa masa menaxheriale.
Përveç programeve preventive kemi edhe qasje intervenuese. Këto më tepër janë të drejtuara
kah individët të cilët mësohen të përdorin shkathtësi ballafaqimi siq janë: teknikat e
relaksimit, të ristrukturuari kognitiv, trajnimi i shkathtësive sociale, menaxhimi didaktika i
stresit dhe ndryshimi i qëndrimeve.
Programet preventive/intervenuese me qasje në organizatë mund të jenë të drejtuara
nga personi, nga organizata ose nga të dyjat. Zakonisht në organizata përfshijnë ndryshime
në procedurat e punës: ristrukturimi i punës, vlerësimi dhe mbikëqyrja në punë me qëllim të
vogëlimit të kërkesave të punës, trajnimi i mbikëqyrësve/menaxherëve etj.
Intervenimet mund të fokusohen në dy sfera të karakteristikave të shterjes: etiologjike
dhe/ose simptomatike. Në rastin e intervenimeve simptomatike aplikohen: relaksimi fizik
për lodhjen, riorganizimi i aktiviteteve jetësore favorite, përdorimi i burimeve të jashtme
përkrahëse, riorganizimi i detyrave, thjeshtëzimi dhe qartësimi i roleve/detyrave, trajnimi
bihejvioral për frustrimin etj. Në rastin e intervenimeve etiologjike aplikohen: ristrukturimi
kognitiv, menaxhimi i emocioneve t të lidhura me lodhjen/harxhimin, riorgan
vizimi/rivlerësimi i vlerave etj.

1.3.

KËNAQËSIA NË PUNË

Kënaqësia në punë është një ndjenjë e pëlqyeshme. Përkufizimi ynë i kënaqësisë në punë
përfshin tre komponentë kryesorë:
▪

Vlerat;

▪

Rëndësinë e vlerave;

▪

Perceptimi.

Kënaqësia në punë është një funksion i vlerave, që një person me apo pa vetëdije dëshiron
të marrë nga puna. Vlerat nuk janë të njëjta si nevojat në kuptimin që nevojat janë menduar
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si "kërkesa objektive" të trupit që janë thelbësore për ruajtjen e jetës, të tilla si nevoja për
oksigjen dhe ujë (Kasimati & Manxhari, 2005). Vlerat, në anën tjetër, janë "kërkesa
subjektive" që ekzistojnë në mendjen e personit.
Komponenti i dytë i kënaqësisë në punë është rëndësia e këtyre vlerave. Njerëzit ndryshojnë
jo vetëm në vlerat që ata mbajnë, por edhe në peshat që ata i japin këtyre vlerave. Rritja e
stresit dhe përkeqësimit është lidhur me marrëdhënien inverse të kërkesave, detyrave dhe
kapacitete e punonjësve për të kryer detyrën (Wickens & Hollands, 2000) . Dallimet kritike
ndikojnë në shkallën e kënaqësisë së tyre të punës.
Komponenti i fundit i përcaktimit tonë të kënaqësisë në punë është perceptimi. Kënaqësinë
e pasqyron perceptimi ynë i situatës së tanishme dhe vlerave tona.
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2. QËLLIMI DHE METODOLOGJIA E HULUMTIMIT
2.1. Qëllimi i hulumtimit
Ky punim do të jetë i dobishëm për menaxherët dhe udhëheqësit e Shëndetit Mendor në
Prizren pasi që do ti identifikojnë faktorët të cilët shkaktojn stres tek punëtorët shëndetësor
të këtyre institucioneve.

2.2. Rëndësia shkencore e hulumtimit
Ky hulumtim do të kontribuojë si në aspektin teorik e po ashtu edhe në atë praktik duke
vetëdijesuar institucionet shëndetësore në procesin e funksionimit të tyre dhe në ruajtjen e
shëndetit të punonjësve për ta ngritur cilësinë e shërbimeve.
Rezultatet e këtij hulumtimi shkencor mund të përdoren për analizimin e situatave të
ngjashme në institucione tjera shëndetësore dhe të kujdesit social si në ato publike e po ashtu
edhe në ato private. Të dhënat e hulumtimit janë mbledhur nga personeli shëndetësor
(Psikiatër, psikolog, punëtorë social dhe Infermier) në Qendrën e Shëndetit Mendor në
Prizren.

2.3. Synimi i hulumtimit

Synimi i këtij hulumtimi është të idnetifikoj faktorët te cilët kanë ndikuar në paraqitjen e
stresit tek personeli shëndetësor në Qendrën e Shëndetit Mendor në Prizren.

Detyrat e hulumtimit janë:
•

Matja e nivelit të stresit dhe të djegies (burnout-it) tek Personeli shëndetësor

•

Matja e nivelit të kënaqësisë që marrin nga puna tek Personeli shëndetësor.

•

Matja e korelacionit në mes të stresit, të djegies (burnout-it) dhe të të kënaqësisë që
marrin nga puna me faktorët sociodemografikë tek Personeli shëndetësor
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•

Matja e prezencës dhe të nivelit të ndikimit të shkaktarëve të stresit dhe djegies
(burnout-it) tek Personeli shëndetësor si dhe korelacioni i tyre me stresin, të djegies
(burnout-it) dhe të kënaqësisë që marrin nga puna .

2.4. Hipoteza e përgjithshme
Hipoteza ime e përgjithshme në këtë hulumtim është e bazuar në rrethanat e mëhershme
dhe të tanishme të punës së Personeli shëndetësorë si dhe në vetë sfidat e profesionit duhet
të kemi nivele të larta të stresit dhe të djegies (burnout) tek Personeli shëndetësor në
Qendrën e Shëndetit Mendor në Prizren.. Nga ana tjetër në pajtim me literaturën kemi
hipotetizuar se mund të identifikohen faktorët që kanë të bëjnë me stresin në punë dhe
mjedisin punues. Gjithashtu egziston korelacion sinjifikativ negativ mes nivelit të stresit
dhe të djegies ( burnout) dhe kënaqësisë nga puna. Poashtu edhe faktorët sociodemografikë si mosha, gjinia dhe përvoja në punë mund të kenë korelacione me stresin dhe
burn-out.

2.5. Hipotezat dhe nënhipotezat
Bazuar në detyrën e hulumtimit dhe në hipotezën e përgjithshme mund të vendosim këto
hipoteza dhe nënhipoteza:
H1: Personeli shëndetësor në Qendrën e Shëndetit Mendor në Prizren. kanë nivele të larta të
stresit dhe të djegies (burnoutit).
H1.1. Personeli shëndetësor i gjinisë femrore kanë nivele më të larta të stresit dhe
djegies (burnout-it).
H1.2. Personeli shëndetësor i moshës së re kanë nivele më të larta të stresit dhe
djegies (burnout-it).
H1.3. Personeli shëndetësortë të cilët kanë përvojë më të shkurtër të punës kanë
nivele më të larta të stresit dhe djegies (burnout-it).
H2. Personeli shëndetësor në Qendrën e Shëndetit Mendor në Prizren kanë nivele të ulta të
kënaqësisë që marrin nga puna.
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H3. Egziston korelacion sinjifikativ negativ mes nivelit të stresit dhe të djegies ( burnout)
dhe të kënaqësisë që marrin nga puna.
H4. Egzistojnë faktorë që mund të identifikohen si shkaktarë të stresit dhe djegies (burnoutit)
tek Personeli shëndetësor: pagesa jo adekuate, kushtet fizike të punës, mungesa e respektit
nga mbikqyrësi/t, mungesa e raportit të mirë me koleget e punës, rastet shumë të vështira për
ti zgjidhur, problemet në familje, puna e tepruar, mungesa e sigurisë / kërcënimet dhe
mungesa e mirënjohjes nga të tjerët për punën që e bëni.

2.6. Metodologjia/Procedura
Është një studim korelacional, ku me anë të pytësorëve të aplikuar është bërë konfirmimi ose
hudhja poshtë e hipotezave tona të parashtruara. Të dhënat nga pyetësorët janë futur në
programin SPSS 21, janë koduar si dhe analizuar me këtë program. Është shfrytëzuar edhe
Microsoft Exel programi në disa raste. Gjatë këtij procesi kemi ndjek një rrjedhë të
përcaktuar saktë: futja e tyre është bërë më së largu një javë pas plotësimit të pyetësorëve
nga unë, është përdorë i njejti kompjuter gjithnjë, janë ruajtur me pasword ku nuk ka qasje
askush tjetër, në pyetësor janë vendosur shenjime për të shmangur mundësinë e futjes së
dyfishtë, pyetësorët janë vendosur në vende të sigurta për të mos u humbur si dhe për të mos
lejuar qasjen e personave tjerë në to. Është hartuar libri i koduar i të dhënave në bazë të
karakteristikave të mostrës si dhe të pyetësorëve që janë përdorur. Pasi është marrë leje nga
institucionet , pyetësorët janë shpërndarë dhe janë dhënë sqarimet shtesë për çdo paqartësi
(nevojën për anonimitet, nuk kanë nevojë ta identifikojnë veten e tyre, kohën e plotësimit
dhe kthimit të pyetësorit), vendin e vendosjes së pyetësorit të plotësuar si dhe mënyrën e
plotësimit të pyetësorit p.sh. vendosjen e shenjave të duhura në përgjigjen e mundshme.
Periudha kohore e realizimit është kryer gjatë muajve Prill dhe Maj 2019.

2.7. Pjesëmarrësit/mostra
Personelit shëndetësor në Qendrën e Shëndetit Mendor në Prizren (N=24, Mmes=41.19,
DS=8.03) iu është ofruar plotësimi i pyetësorëve, gjatë ditëve të punës; pasi që është marrë
pëlqimi nga ata. Pyetësorët kanë siguruar anonimitetin e përgjigjeve.
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2.8. Instrumentet matëse
Si instrumente kërkimi janë aplikuar këta dy instrumente:
Maslach Burnout Inventory (Maslach & Jackson, The measurement of Experienced
Burnout, 1981): Ky është një pyetësor shumë i aplikuar dhe validuar i cili e mat nivelin e
“djegies” -“burn-out” tek profesionistët e ndryshëm. Kjo shkallë është një pyetësor vetëraportues e tipit të shkallës Likert dhe ka 22 pyetje dhe notohen në një rang prej shtatë
konstatimeve të mundshme –Asnjëherë, Rrallë, Herë pas here, Rregullisht, Shpesh,Shumë
shpesh dhe Gjithnjë. Kjo shkallë i matë të tre dimensionet e djegies(burn-out): shterrjen
emocionale, depersonalizimin dhe arritjet personale. Të tre këta nënshkallë rangohen në tre
nivele. Në rastin e nënshkallës së shterjes emocionale – rezultati mbi 27 llogaritet si nivel i
lartë; nga 17 deri në 26 nivel i mesëm dhe nga 0 deri 16 si nivel i ultë. Në rastin e nënshkallës
së depersonalizimit – rezultati mbi 13 llogaritet si nivel i lartë; nga 7 deri në 12 nivel i mesëm
dhe nga 0 deri 6 si nivel i ultë. Në rastin e nënshkallës së arritjeve personale – rezultati mbi
39 llogaritet si nivel i lartë; nga 32 deri në 38 nivel i mesëm dhe nga 0 deri 31 si nivel i ultë.
Poashtu ky pyetësorë lejon kalkulimin edhe të një rezultati të përgjithshëm për nivelin e burnoutit – ku rezultati llogaritet me nivel të lartë kur nënshkalla e shterrimit emocionale dhe e
depersonalizimit është e nivelit të lartë kurse nënshkalla e arritjeve personale e nivelit të ultë;
me nivel të mesëm kur nënshkalla e shterrimit emocionale ,e depersonalizimit dhe e arritjeve
personale është e nivelit të mesëm; me nivel të ultë kur nënshkalla e shterrimit emocionale
dhe e depersonalizimit është e nivelit të ultë kurse nënshkalla e arritjeve personale e nivelit
të lartë.
Formë vetë-raportuese e stresit, kënaqësisë në punë dhe shkaktarëve të mundshëm të
stresit dhe të djegies (burnout):Kjo është një formë eksperimentale e ndërtuar/përshtatur
nga autori bazuar në format e ngjashme në literaturën e problematikës që synojmë. Është e
tipit të shkallës Likert dhe ka tre pjesë: pjesa e parë me të dhënat demografike, pjesa e dytë
e matë kënaqësinë me punën dhe ka dy pyetje, pjesa e tretë ka 8 pyetje lidhur me vlerësimin
e ndikimit të shkaktarëve të mundshëm në stresin që përjetojnë. Në pjesën e dytë që do të
mate kënaqësinë me punën dhe kemi mundësitë e përgjigjeve në një shkallë të tipit Likert
me pesë opsione nga Shume (5), Deri diku (4), Neutral (3), Pak (2) dhe Shume pak (1). Në
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analizat e mëtejshme do ti referohemi mean vlerave të fituara nga pyetësori. Kjo formë
eksperimentale vetë-raportimi në pjesën e tretë ka edhe 15 pyetje/konstatime që përshkruajnë
shkaktarët e mundshëm të stresit. Këtu kemi mundësitë e përgjigjeve në një shkallë të tipit
Likert me pesë opsione - Aspak (0), Pak (1), As pak as shumë (2), Shumë (3) dhe Tepër
shumë (4) varësisht se sa e mendojnë se ka peshë në përjetimin e stresit ai faktorë i tij. Në
këtë rast mean i tyre do na shërben për të analizuar korelacionet ose matur hipotezat tona.

2.9. Definimi i Variablave
Në bazë të dizajnit të hulumtimit ne kemi një numër të caktuar variablash të varura dhe të
pavarura. Variablat e pavarura atributive janë: gjinia, mosha dhe përvoja e punës. Gjnia është
nominale sepse i kanë vetëm dy vlera, mosha dhe përvoja e punës janë intervale; por i kemi
transformuar duke i grupuar më pas në ordinale. Variablat e varura janë rezultatet që dolën
nga testet e plotësuara dmth rezultatet e pyetësorit të burnoutit dhe pyetësori që përshkruan
perceptimin e faktorëve të stresit. Këto janë intervale. Gjithashtu i kemi krijua nga këto
variabla edhe disa variabla tjera të pavarura atributive që na kanë shërbyer në analizë të
mëtejshme dhe që janë – grupet e përcaktuara nga niveli i rezultateve si psh. në bazë të nivelit
të burnoutit të përjetuar por edhe tri variabla nga nënshkallët e pyetësorit të burnoutit:
shterrjen emocionale, depersonalizimin dhe arritjet personale të cilat i kemi shfrytëzuar edhe
të ndara.
Nga forma eksperimentale vetëraportuese janë ndërtuar variablat e varura- Kënaqësia me
punën dhe A do të zgjidhnin punën e njejtë. Kjo formë eksperimentale vetë-raportimi në
pjesën e tretë kishte edhe 10 pyetje/konstatime që përshkruajnë shkaktarët e mundshëm të
stresit, nga të cilat poashtu kanë dalur edhe 10 variabla të varura; në këtë rast mean i tyre na
shërbeu për të matur hipotezat tona.

2.10. Metodat statistikore për përpunimin e të dhënave.
Gjatë analizës kemi pas parasysh pyetjen e formuluar dhe hipotezën e parashtruar dhe në
bazë të natyrës së studimit i kemi përdorë procedurat statistikore në favor ose kundër. Në
interes të analizimit të thuktë është shtruar nevoja për modifikimin (rikodimin ose
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transformimin) e variablave për analizën e mëtejshme. Është përdorë statistika deskriptive
për variablat si dhe paraqitjet grafike. Nga repertoari i analizave statistikore janë përdorur
procedurat që tregojnë korelacionin (koeficientin e korelacionit të Spearman, Kendall-tau
B). Poashtu kemi bërë edhe krahasimin në mes variablave dhe grupeve me anë teknikave
joparametrike (Man Whitney test, Kruskal-Vallis test dhe Chi-Square test) në bazë të
analizës së normalitetit të shpërndarjes së të dhënave.
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3. REZULTATET
3.1. Përshkrimi statistikor i variablave sociodemografike të
studimit
Në total 24 respondentë – Personeli shëndetësor i kanë plotësuar pyetësorët e ofruar. Bazuar
në gjininë kemi një dominim të femravve deri në afro dy herë më shumë ku 16 respondentë
ose 66.7 % e tyre janë të gjinisë femërore dhe 8 ose 33.3 % mashkuj (Tabela 1 dhe Figura
1).
Tabela 1. Numri dhe përqindja e repsondentëve sipas variablave

N

%

Gjinia
Mashkull
Femer

8 33.3
16 66.7

Grupmoshat

Punësimi

25 deri 34 vjeç 5 20.8
35 deri 44 vjeç 10 41.7
45 deri 54 vjeç 6 25.0
55 deri 65 vjeç 3 12.5
5
6-10 vjet
5 20.8
11 deri 20 vjet 15 62.5
21 deri 30 vjet
3 12.5
31 deri 42 vjet
1 4.2

Kënaqësia në punë
Aspak
Pakë
Neutral
Deri diku
Shumë
Zgjedhja e sërishme të njejtës punë
Shumë pak
Pakë
Neutral
Deri diku
Shumë
Shterrja emocionale
Ultë
31

0

0

0
0
4 16.7
9 37.5
11 45.8

0
0
3 12.5
5 20.8
2 8.3
14 58.3
8 33.3

Mesatar
Larte

12 50.0
4 16.7

Ultë
Mesatar
Larte

2 8.3
13 54.2
9 37.5

Ultë
Mesatar
Larte

24 100
0 0
0 0

Ultë
Mesatar
Larte

2 8.3
6 25.0
16 66.7

Depersonalizimi

Arritjet personale

Shterrimi total

Meshkuj
33%

Femra
67%

Figura 1 Përqindja e mostrës sipas gjinisë

Sa i përket moshës respondentet ishin prej 32 deri 58 vjet, me një mesatare prej 41,9 vjeç.
Për efekt krahasimi dhe zberthimit metejshem kemi bërë grupimin e tyre në katër grupe: 25
deri 34 vjeç ishin 5 ose 20.8 % e tyre; 35 deri 44 vjeç ishin 10 ose 41.7 %, 45-54 vjeç ishin
6 ose 25 % e tyre dhe 55- 65 vjeç ishin 3 ose 12.5 % e tyre (Tabela 1 dhe Figura 2).
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Figura 2 Përqindja e rasteve sipas grupmoshës

Sa i përket viteve të përvojës në punë respondentët kishin prej 7 deri 33 vite të përvojës së
punës, me një mestare prej 16,08 vite. Për efekt krahasimi dhe zbërthimit mëtejshëm kemi
bërë grupimin e tyre në katër grupe : 6-10 vjeç ishin 5 ose 20.8 % e tyre; 11-20 vjeç ishin 15
ose 62.5 % e tyre; 21-30 vjeç ishin 3 ose 12.5 % e tyre; dhe 31-42 vjeç ishin 1 ose 4.2 % e
tyre (Tabela 1 dhe Figura 3).
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Figura 3 Përqindja e rasteve të grupuara sipas viteve të përvojës në punë

Kemi përdorur statistikën deskriptive për variablat kontinuele të moshës dhe përvojës në
punë. Sa i përketë moshës së respondentëve në këtë mostër ajo shtrihet prej 32 deri 58 vjet,
me një mesatare prej 41,9 vjeç (Tabela 2). Tek variabla e përvojës në punë shihet se të
punësuarit janë me përvojë pune prej 7 deri 33 vite të përvojës së punës, me një mestare prej
16,08 vite (Tabela 2).
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Tabela 2. Paraqitja tabelare deskriptive e pjesëmarrsëve sipas moshës dhe viteve të përvojës
në punë

N
Mosha

24

Minimu
m
32.00

Vitet e
përvojës së
punes

24

7.00

Maximu
m
58.00

Mean
41.9167

Std.
Deviation
8.30357

33.00

16.0833

6.81378

3.2. Përshkrimi statistikor i variablave të kënaqësisë në punë, stresit,
shterrimit emocional, depersonalizimit dhe të arritjeve personale
Sa i përket deklarimit të kënaqësisë së përjetuar në punën që bëjnë kemi gjetur se nga 24
respondentë 11 ose 45.8 % e tyre janë shumë të kënaqur në punë; 9 ose 37.5 % janë deridiku
të kënaqur në punë; 4 ose 16.7 % kanë qëndrim neutral për këtë pyetje; asnjë nuk janë të
deklaruar se kanë pak dhe shumë pakë kënaqësi në punën që bëjnë (Tabela 1 dhe Figura 4).

0% 17%
Aspak
46%

Pakë
37%

Neutral
Deri diku
Shumë

Figura 4 Përqindja e rasteve të mostrës sipas kënaqësisë së përjetuar nga puna

Sa i përket deklarimit lidhur me atë se a do të zgjidhnin sërish të njëjtën punë që bëjnë tani
kemi gjetur se nga 24 respondentë që kanë dhënë përgjigje 58.3 % e tyre pajtohen shumë se
do ta zgjidhnin të njëjtën punë që bëjnë vetëm, 8.3 % janë deklaruar se deridiku do ta
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zgjidhnin të njejtën punë, 20.8 % janë shprehur neutral 12.5 % e tyre janë përgjigjur se pakë
pajtohen se do ta zgjidhnin punën që kanë tani (Tabela 1 dhe Figura 5). Kjo i bie se shumica
dërmuese ose gati dy të tretat do ta zgjidhnin sërish të njejtën punë.

0% 13%
21%
58%
8%

Shumë pak

Pakë

Neutral

Deri diku

Shumë

Figura 5 Përqindja e rasteve të mostrës sipas zgjedhjes së sërishme të njejtit vend të punës

Sa i përketë grupimit sipas nivelit të stresit/shterrimit të përjetuar kemi gjetur se 16
respondentë ose 66.7 % e tyre janë duke përjetur stres të nivelit të lartë; 6 respondentë ose
25.0 % e tyre janë duke përjetuar stres të nivelit mesatarë dhe vetëm 2 ose 8.3 % e tyre nuk
duket se kanë stres nga puna (Tabela 1 dhe Figura 6).
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Figura 6. Numri i rasteve të mostrës sipas nivelit të stresit të përjetuar
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Sa i përketë grupimit sipas nivelit të ndjesisë së shterrimit emocional kemi gjetur se 4
respondentë ose 16.7 % e tyre janë duke përjetur shterrim emocional të nivelit të lartë; 12
respondentë ose 50 % e tyre janë duke përjetuar shterrim emocional të nivelit të mesëm si
dhe 8 ose 33 % e tyre – shterrim emocional të nivelit të ultë nga puna (Tabela 1 dhe Figura
7).
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Figura 7 Numri i rasteve të mostrës sipas nivelit të shterrimit emocional të përjetuar

Sa i përketë grupimit sipas nivelit të depersonalizimit të përjetuar kemi gjetur se 9
respondentë ose 37.5 % e tyre janë duke përjetur depersonalizim të nivelit të lartë; 13
respondentë ose 54.2 % e tyre janë duke përjetuar depersonalizim të nivelit të mesëm si dhe
2 ose 8.3 % e tyre – depersonalizim të nivelit të ultë nga puna (Tabela 1 dhe Figura 8).
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Figura 8 Numri i rasteve të mostrës sipas nivelit të depersonalizimit të përjetuar
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Sa i përketë grupimit sipas nivelit të arritjeve personale të përjetuar kemi gjetur se 24
respondentë ose 100.0 % e tyre kanë deklaruar nivel të ultë të arritjeve personale (Tabela 1
dhe Figura 9).
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Figura 9. Numri i rasteve të mostrës sipas nivelit të dëmtimit të arritjeve personale të
përjetuara

Kemi përdorur statistikën deskriptive për variablat kontinuele të shterrimit emocional, të
depersonalizimit dhe të arritjeve personale (Tabela 3) . Variablat shterrimit emocional, e
arritjeve personale dhe e depersonalizimit kanë një shtrirje që tregon anormalitetin.
Tabela 3. Paraqitja tabelare deskriptive e variablave të stresit në punë, shterrimit emocional,
depersonalizimit dhe arritjeve personale

N

Minimum

Maximum

Shterrimi
Emocional

24

2.00

36.00

20.1250

Std.
Deviation
8.14175

Depersonalizimi

24

5.00

22.00

11.8333

4.89602

Arritjet Personale

24

8.00

31.00

24.7083

5.71405
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Mean

3.3. Reliabiliteti i pyetësorëve të përdorur

Si indikatorë për të treguar konsistencën internale të pyetësorëve të përdorur është llogaritur
modeli i koeficientit të Cronbach's Alpha. Pyetësori ka arritur nivele të pranueshme pasi që
në rastin e pyetësorit të Burnout ky koeficient është .577; i konsideruar afër të pranueshmës
(Tabela 4).
Tabela 4. Koeficienti alfa për pyetësorët e përdorur

Cronbach's Alpha

Cronbach's Alpha

N of Items

Based
on Standardized Items

MASLAC

.577

.631
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3.4. Korrelacionet në mes të variablave të stresit/shterrimit, shterrimit
emocional, depersonalizimit dhe të arritjeve personale dhe të variablave
sociodemografike.
Në vazhdim kemi analizuar korelacionet në mes të variablave sociodemografike të mostrës
– moshës dhe vitet e përvojës në punë dhe të variablave tjera të studimit: variablave të
shterrimit emocional, të depersonalizimit dhe të arritjeve personale (Tabela 5). Nuk na ka
rezultuar korelacion sinjifikativ në mes të këtyre variablave.
Tabela 5 Korrelacionet në mes të stresit, shterrimit emocional, depersonalizimit, arritjeve
personale dhe të variablave sociodemografike
Korelacionet

Spearma
n's rho

Mosha

Përvoja
punës

Correlation
Coefficient
Sig. (2-tailed)
N
Correlation
Coefficient
Sig. (2-tailed)
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Shterrimi
Emocional
-.056

Deperson
alizimi
-.123

Arritjet
Personale
-.232

.793
24
.283

.567
24
.313

.274
24
-.234

.181

.137

.271

24

N

24

24

Tabela 6. Korrelacionet në mes të variablave të stresit, shterrimit emocional,depersonalizimit,
arritjeve personale, së kënaqësisë në punë dhe të variablave të faktorëve të stresit.
Korelacionet
Shterrimi
Spearman's

Në përgjithësi, sa jeni

Correlation

rho

të kënaqur me punën

Coefficient

tuaj?

Sig. (2-

Depersonalizimi

Arritjet

Emocional
-.034

.185

Personale
.196

.876

.387

.358

24

24

24

.225

.090

.385

.291

.677

.063

24

24

24

.129

.031

.476*

.547

.885

.019

24

24

24

.044

-.152

-.017

.839

.480

.937

24

24

24

.358

.175

.244

.086

.413

.250

24

24

24

.048

.079

-.051

.824

.713

.812

24

24

24

tailed)
N

Nëse do të kishit rastin

Correlation

e dytë të zgjedhjes së

Coefficient

punës, a do ta

Sig. (2-

zgjidhnit punën që e

tailed)

punoni tani?

N

Mungesa e

Correlation

mirënjohjes nga të

Coefficient

tjerët për punën që e

Sig. (2-

bëni

tailed)
N

Mungesa e sigurisë /

Correlation

Kërcënimet

Coefficient
Sig. (2tailed)
N

Puna e tepruar

Correlation
Coefficient
Sig. (2tailed)
N

Problemet në familje

Correlation
Coefficient
Sig. (2tailed)
N
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Ballafaqimi me rastet

Correlation

.179

-.058

-.078

.401

.788

.718

24

24

24

-.155

-.218

.174

.471

.306

.417

24

24

24

.238

.000

-.121

.263

.999

.574

24

24

24

.102

.070

.372

.636

.746

.073

24

24

24

.338

-.042

.115

.106

.845

.593

24

24

24

.024

.012

.124

.912

.957

.565

24

24

24

Coefficient
Sig. (2tailed)
N

Rastet shumë të

Correlation

vështira për ti zgjidhur

Coefficient
Sig. (2tailed)
N

Mungesa e raportit të

Correlation

mirë me koleget e

Coefficient

punës

Sig. (2tailed)
N

Mungesa e respektit

Correlation

nga mbikqyrësi/t

Coefficient
Sig. (2tailed)
N

Kushtet fizike të punës

Correlation
Coefficient
Sig. (2tailed)
N

Pagesa jo adekuate

Correlation
Coefficient
Sig. (2tailed)
N

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Sa i përketë nivelit të kënaqësisë në punë ajo nuk ka korrelacione sinjifikative me variablën
e depersonalizimit, shterrimin emocional dhe të arritjeve personale. Ngjashëm ka rezultuar
edhe variabla se a do të kishin ndërruar vendin e punës.
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Sa i përketë faktorëve të stresit dhe korelacionit me nivelin e stresit në punë kemi gjetur
korelacion sinjifikativ pozitiv mes variablës së Mungesa e mirënjohjes nga të tjerët për punën
që e bëni dhe arritjeve personale (r=.47, p<.019), madhësia e efektit e moderuar, që i bie se
nivelet e larta të mosmirënjohjes lidhen me nivele më të larta të arritjeve personale (Tabela
6).

3.5. Analizat e asociimit në mes të grupeve të variablave sociodemografike,
stresit/shterrimit, shterrimit emocional, depersonalizimit dhe të arritjeve
personale
Kemi përdorur analizën e Chi-square test për të zbërthyer asociimet në mes të grupeve të
variablave sociodemografike dhe stresit/shterrimit, shterrimit emocional, depersonalizimit
dhe të arritjeve personale.
Tabela 7. Përmbledhje e analizave të asociimit (chi-square testi) në mes të grupeve në
variablat sociodemografike me stresin/shterrimin
Chi-square test
Gjinia
Grupmosha

df

Përvoja në punë

X2

P

C

2
6

1.125
11.85

0.57
0.065

0.217
0.497

6

7.2

0.303

0.387

Tabela 8. Përmbledhje e analizave të asocimit (chi-square testi) në mes të grupeve në
variablat sociodemografike me shterrimin emocional
Chi-square test

df

X2

P

C

Gjinia
Grupmosha

2

0.75

0.687

0.177

6

6.167

0.405

0.358

Përvoja në punë

6

14.4

0.025

0.548

Tabela 9 Përmbledhje e analizave të asociimit (chi-square testi) në mes të grupeve në
variablat sociodemografike me depersonalizimin
Chi-square test
Gjinia
Grupmosha
Përvoja në punë

df

X2
2
6
6

P
2.462
9.108
3.35
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C
0.292
0.168
0.764

0.32
0.436
0.264

Chi-square test indikon se nuk kemi asociim sinjifikativ në mes të gjinisë dhe nivelit të
stresit/shterrimit, shterjes emocionale, të depersonalizimit dhe të arritjeve personale (Tabela
7).
Chi-square test indikon se nuk kemi asociim sinjifikativ në mes të grupmoshës dhe nivelit të
stresit/shterrimit, shterjes emocionale, të depersonalizimit dhe të arritjeve personale (Tabela
8).
Chi-square test indikon se nuk kemi asociim sinjifikativ në mes të përvojës në punë dhe
nivelit të stresit/shterrimit, të depersonalizimit dhe të arritjeve personale (Tabela 9). Por ka
rezultuar asociim sinjifikativë në mes të të përvojës në punë dhe shterjes emocionale, që
tregon se vitet më të mëdha të përvojës së punës asocionin me nivel më të lartë të shterrimit
emocional.

3.6. Analizat e dallimit në mes të grupeve të variablave sociodemografike,
stresit/shterrimit, shterrimit emocional, depersonalizimit dhe të arritjeve
personale

Është përdorur teknika e Mann-Whitney Test për të testuar dallimet në mes të grupeve në
kuadër të variablave.
Tabela 10. Paraqitjet tabelare të dallimeve në mes grupeve sipas gjinisë dhe nivelit të shterrimit
emocional, depersonalizimit dhe arritjeve personale sipas Mann-Whitney U testit

Gjinia
Shterrimi emocional Mashkuj
Femra
Total
Depersonalizimi
Mashkuj
Femra
Total
Arritjet personale
Mashkuj
Femra
Total
Stresi/Shterrimi
Mashkuj
Femra
Total

N Mean Rank Sum of Ranks
8
14.31
114.50
16
11.59
185.50
24
8
11.19
89.50
16
13.16
210.50
24
8
12.56
100.50
16
12.47
199.50
24
8
13.13
105.00
16
12.19
195.00
24
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Mann-Whitney U
Wilcoxon W
Z
Asymp. Sig. (2-tailed)
a. Grouping Variable: Gjinia

Shterrimi
emocional Depersonalizimi
49.500
53.500
185.500
89.500
-.896
-.647
.370
.518

Arritjet
personale
Stresi/Shterrimi
63.500
59.000
199.500
195.000
-.031
-.319
.975
.750

Shterrimi
Arritjet
Gjinia
emocional Depersonalizimi personale Stresi/Shterrimi
Mashkuj N
8
8
8
8
Median
23.0000
10.0000
26.0000
7.5000
Femra
N
16
16
16
16
Median
22.0000
12.0000
26.5000
7.0000
Total
N
24
24
24
24
Median
22.5000
11.0000
26.5000
7.0000

Kështu Testi Mann-Whitney ka gjetur se nuk ka dallime statistikisht të rëndësishme në mes
të femrave dhe meshkujve në nivelin e stresit/shterrimit në tërësi, arritjeve personale;
shterrimit emocional dhe të depersonalizimit (Tabela 10).
Për variablat të cilat kishin më shumë se dy grupe kemi përdorur teknikën e analizës së
Kruskal Wallis testit.

Testi Kruskal Wallis ka gjetur se nuk ka dallime statistikisht të rëndësishme në mes të
grupmoshave të punësuarëve në nivelin e e stresit/shterrimit në tërësi, depersonalizimit, por
jo të arritjeve personale dhe të shterrimit emocional (Tabela 11).
Tabela 11 Dallimet mes grupeve sipas grupmoshës në nivelin e shterrimit emocional,
depersonalizimit dhe arritjeve personale sipas Kruskal Wallis Testit
Grupmosha
Shterrimi emocional 25-34 v

N Mean Rank
5
16.50
43

Depersonalizimi

Arritjet personale

Stresi/Shterrimi

Chi-Square
df
Asymp. Sig.

Shterrimi emocional
3.651
3
.302

Grupmosha
25-34 v

N
Median

35-44 v

N
Median

45-54 v

N
Median

55-65 v

N
Median

Total

35-44 v
45-54 v
55-65 v
Total
25-34 v
35-44 v
45-54 v
55-65 v
Total
25-34 v
35-44 v
45-54 v
55-65 v
Total
25-34 v
35-44 v
45-54 v
55-65 v
Total

N
Median

10
6
3
24
5
10
6
3
24
5
10
6
3
24
5
10
6
3
24

9.60
12.92
14.67
16.80
11.20
7.75
19.17
15.00
13.30
9.42
11.83
16.60
10.35
10.17
17.50

Depersonalizimi
7.651
3
.054

Arritjet personale
1.942
3
.585

Stresi/Shterrimi
5.156
3
.161

Shterrimi emocional
5

Depersonalizimi
5

Arritjet personale
5

Stresi/Shterrimi
5

25.0000

14.0000

28.0000

8.0000

10

10

10

10

19.0000

9.0000

26.5000

6.5000

6

6

6

6

23.0000

8.0000

21.5000

7.0000

3

3

3

3

22.0000

19.0000

24.0000

8.0000

24

24

24

24

22.5000

11.0000

26.5000

7.0000

Analiza Kruskal-Wallis e performuar mbi grupet sipas grupimeve në bazë të viteve të
përvojës së punës ka treguar se nuk ka dallime në nivelet e stresit/shterrimit në tërësi,
shterrimin emocional , depersonalizimit dhe të arritjeve personale (Tabela 12).
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Tabela 12 Dallimet mes grupeve sipas viteve të përvojës në punë në nivelin e shterrimit
emocional, depersonalizimit dhe arritjeve personale sipas Kruskal Wallis Testit

Përvoja punës e grupuar
Shterrimi emocional 6-10 v
11-20 v
21-30 v
31-42 v
Total
Depersonalizimi
6-10 v
11-20 v
21-30 v
31-42 v
Total
Arritjet personale
6-10 v
11-20 v
21-30 v
31-42 v
Total
Stresi/Shterrimi
6-10 v
11-20 v
21-30 v
31-42 v
Total

Chi-Square
df
Asymp. Sig.

N Mean Rank
5
8.60
15
12.67
3
14.67
1
23.00
24
5
9.40
15
12.20
3
19.17
1
12.50
24
5
15.70
15
12.20
3
11.83
1
3.00
24
5
8.30
15
12.53
3
17.50
1
18.00
24

Shterrimi emocional Depersonalizimi Arritjet personale Stresi/Shterrimi
4.091
3.698
2.914
4.192
3
3
3
3
.252
.296
.405
.241

Shterrimi
emocional
6-10 v
11-20 v
21-30 v
31-42 v

N
Median
N
Median
N
Median
N
Median

5
16.0000
15
23.0000
3
22.0000
1
32.0000

Depersonalizimi
5
8.0000
15
9.0000
3
19.0000
1
11.0000
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Arritjet
personale
5
26.0000
15
27.0000
3
24.0000
1
18.0000

Stresi/Shterrimi
5
6.0000
15
7.0000
3
8.0000
1
8.0000

Total

N
Median

24

24

24

24

22.5000

11.0000

26.5000

7.0000

3.7. Analizimi mbi faktorët e stresit: krahasimi, dallimet dhe korrelacionet
Janë analizuar edhe perceptimet e respondentëve lidhur me faktorët stresues në punën e tyre.
Në formën vetëraportuese ishin renditur 10 faktorë. Bazuar në mestaren e perceptimit si
faktorë stresi kemi gjetur se pagesa joadekuate prinë dhe pasojnë Mungesa e sigurisë /
Kërcënimet, Kushtet fizike të punës, Mungesa e respektit nga mbikqyrësi/t, Mungesa e mirënjohjes

nga të tjerët për punën që e bëni, Mungesa e raportit të mirë me koleget e punës, Puna e tepruar,
e kështu me radhë (Tabela 13 dhe Figura 10).

Tabela 13 Përshkrimi statistikor i variablave të faktorëve të stresit

N
Pagesa jo adekuate
24
Mungesa e sigurisë / Kërcënimet
24
Kushtet fizike të punës
24
Mungesa e respektit nga mbikqyrësi/t
24
Mungesa e mirënjohjes nga të tjerët për punën që e bëni 24
Mungesa e raportit të mirë me koleget e punës
24

Mean Std. Deviation
2.2083
1.31807
1.9583
1.33447
1.8750
1.45400
1.7500
1.53934
1.7083
.95458
1.5000
1.31876

Puna e tepruar
Ballafaqimi me rastet e renda
Rastet shumë të vështira për ti zgjidhur
Problemet në familje

1.4167
1.4167
1.2500
1.2083

24
24
24
24
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1.31601
1.24819
1.25974
1.21509

2.2083

2.5

1.9583
2

1.875

1.75

1.7083

1.5

1.4167

1.4167

1.5

1.25

1.2083

1
0.5
0

Figura 10 Paraqitja grafike e mesatareve aritmetike të faktorëve të stresit

Sa i përket këtyre mestareve sipas gjinisë gjejmë disa ndryshime. Pagesa joadekuate shihet
si faktori kryesor i stresit tek të dy gjinitë, por për femrat më shumë se për mashkujt janë
gjetur si stesuese Mungesa e sigurisë / Kërcënimet, Mungesa e respektit nga mbikqyrësi/t, Mungesa
e mirënjohjes nga të tjerët për punën që e bëni etj (Tabela 14 dhe Figura 11).
Tabela 14 Krahasimi i mestareve aritmetike të faktorëve të stresit sipas gjinisë

Mungesa e mirënjohjes nga të tjerët për punën që e bëni

8

Meshkujt
1.5000
.92582

Mungesa e sigurisë / Kërcënimet

8

1.6250

1.18773

16

2.1250

1.40831

Puna e tepruar

8

1.3750

1.40789

16

1.4375

1.31498

Problemet në familje

8

1.1250

1.45774

16

1.2500

1.12546

Ballafaqimi me rastet e renda

8

1.2500

1.28174

16

1.5000

1.26491

Rastet shumë të vështira për ti zgjidhur

8

.8750

.83452

16

1.4375

1.41274

Mungesa e raportit të mirë me koleget e punës

8

1.0000

.75593

16

1.7500

1.48324

Mungesa e respektit nga mbikqyrësi/t

8

1.0000

1.06904

16

2.1250

1.62788

Kushtet fizike të punës

8

1.8750

1.24642

16

1.8750

1.58640

Pagesa jo adekuate

8

2.2500

1.16496

16

2.1875

1.42449
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16

Femrat
1.8125
.98107

2.5000
2.0000

1.5000
1.0000
0.5000
0.0000

Meshkujt

Femrat

Figura 11 Krahasimi i mesatareve aritmetike të faktorëve të stresit sipas gjinisë
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3.0000
2.5000
2.0000
1.5000
1.0000
0.5000

0.0000

25-34 vj

35-44 vj

45-54 vj

55-65 vj

Figura 12 Krahasimi i mesatareve aritmetike të faktorëve të stresit sipas grupmoshës

Ka dallime në perceptimin si faktorë të stresit edhe sipas grupmoshës së respondentëve. Psh
tek grupmosha 25-34 vjeç spikatet Mungesa e respektit nga mbikqyrësi/t, Mungesa e sigurisë /
Kërcënimet, Problemet në familje, Kushtet fizike të punës . Tek grupmosha 41-50 vjeç spikatet

pagesa joadekuate dhe mungesa e mirënjohjes. Tek grupmosha 45-54 vjeç më shumë
shprehen për Mungesa e sigurisë / Kërcënimet si dhe pagesa joadekuate. Tek grupmosha 55-65
vjeçspikatin pagesa joadekuate dhe Mungesa e raportit të mirë me koleget e punës (Figura 12).
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3.0000
2.5000
2.0000
1.5000
1.0000
0.5000

0.0000

6-10 vj

11-20 vj

21-30 vj

mbi 30 vj

Figura 13 Krahasimi i mesatareve aritmetike të faktorëve të stresit sipas përvojës në punë të grupuar

Ka dallime në perceptimin si faktorë të stresit edhe sipas viteve të përvojës në punë të
respondentëve. Psh tek grupi me përvojë mbi 21 vjet pagesa joadekuate dhe Mungesa e
raportit të mirë me koleget e punës është e para . Ata me përvojë mbi 30 vjet spikatet Rastet

shumë të vështira për ti zgjidhur. Respondentët me përvojë 11-20 vjetë faktorë kryesor e
shohin Mungesa e sigurisë / Kërcënimet dhe Kushtet fizike të punës. Respondentët me përvojë
pune 6-10 vjet faktorë kryesor e shohin Rastet shumë të vështira për ti zgjidhur dhe punën e
tepruar e spikatin. Respondentët me përvojë pune nën 6-10 vjet si faktorë kryesor e shohin
pagesa joadekuate , Rastet shumë të vështira për ti zgjidhur dhe Mungesa e mirënjohjes nga të
tjerët për punën që e bëni (Figura 13).

50

3.0000
2.5000
2.0000
1.5000
1.0000
0.5000
0.0000

Ultë

Mesëm

Lartë

Figura 14 Krahasimi i mesatareve aritmetike të faktorëve të stresit sipas nivelit të stresit/shterrimit

Në rastin e krahasimit të vlerave mesatare të faktorëve të stresit sipas grupeve me nivele të
ndryshme stresi/shterrimi kemi parë se tek grupi me nivel të lartë të stresit prin pagesa
joadekuate dhe Kushtet fizike të punës. Ata që duket se skan stres spikatin pagesa joadekuate
prinë para Mungesa e sigurisë / Kërcënimet. Tek ata që kanë stress mesatarë prin Mungesa e
sigurisë / Kërcënimet dhe Mungesa e mirënjohjes nga të tjerët për punën që e bëni (Figura 14).
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4. DISKUTIMI
Në këtë hulumtim kemi një mostër me ca karakteristika që bien në sy dhe që duhet theksuar
për të patur më të qartë implikimin për gjetjet e realizuara. Respondentët femra dominojnë
mostrën me afro 2/3. Sa i përketë moshës së respondentëve grupmosha nën 40 vjeç ka gati
dyfish me shumë se dy grupmoshat tjera. Sa i përketë viteve të përvojës në punë duket se
shumica dërmuese janë me përvojë 11-20 vjet.
Niveli i lartë i stresit/burnoutit raportohet nga 66.7% e pjesëmarrësve në studim. Sa i përket
kësaj gjetjeje kjo nuk korrespondon me disa studime të shqyrtuara (Health and Safety
Executive, Psychosocial Working Conditions in Britain in 2007, 2007; Health and Safety
Executive, Psychosocial Working Conditions in Britain in 2005, 2005) sikurse edhe studimet
tjera që përfshinin 15 vende të Unionit European ku arrinte në 28 % të rasteve dhe vende të
tjera të Europës (MIND, 2005; European Foundation for the Improvement of Living and
Working Conditions, The Flemish workability monitor: a broad focus on quality of work,
2007; European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, Workrelated stress, 2010; Fourth European Working Conditions Survey, 2005; Health and Safety
Executive, 2000; Moore W., 2006; Flores et al, 2008). Mirëpo studimet tek profesionistët e
shëndetit mendor kanë gjetje të ngjashme që varirojnë nga 21-67 %. Përdorimi i pyetësorëve
dhe dizajnit të ndryshëm me studimet e cituara si dhe ndjeshmëria kulturore e pyetësorëve
mund të bëjnë që këto rezultate të jenë më të larta. Nga këto gjetje nuk konfirmohet hipoteza
e parë e hedhur në këtë punim.
Këtu duhet theksuar se 45.8 % e pjesëmarrësve në studim shprehin se janë shumë të kënaqur
me punën që bënin dhe poashtu 37.5 % deridiku ishin të kënaqur me punën që bënin. Poashtu
58.3 % deklarohen se do të zgjidhnin sërish të njejtën punë. Këto gjetje tregojnë nivel më të
lartë të kënaqësisë me punën se sa ka gjetur hulumtimi i Anleu dhe Mack (2005). Duke u
munduar të shpjegojmë këto gjetje gati 2/3 ishin të kënaqur me punën dhe se do ta zgjedhnin
sërish të njejtën punë, kemi parasysh se megjithatë puna është e mirëseardhur në Kosovë,
dhe të jesh i punësuar të bën ndonjëherë që pranojsh stresin/shterrimin.
Sa i përket niveleve të burn-outit gjejmë se komponentat e shterrimit emocional (16.7 %),
depresonalizimit (37.5%) dhe arritjeve personale (100%) janë në nivele të larta. Nuk kemi
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gjetur hulumtime të ngjashme që kanë përdorur shkallë të njejtë të matjes së djegies nga puna
tek profesionistët e shëndetit mendor për ti krahasuar këtu.
Femrat duket të kenë jo sinjifikativisht më tepër stresit/shterrimit ngjashëm si në studimin
(Fourth European Working Conditions Survey, 2005; Health and Safety Executive,
Psychosocial Working Conditions in Britain in 2005, 2005; Health and Safety Executive,
2000). Gjetja se femrat josinjifikativisht kanë nivele më të larta të stresit/shterrimit por edhe
të shterrimit emocional, depersonalizimit dhe të arritjeve personale është jokonfirmim i
nënhipotezës së parë të hipotezës së parë.
Grupmosha dhe përvoja e punës nuk kanë treguar dallime sinjifikative në mes të grupeve gjë
nuk dalin si faktorë të perceptimit të stresit/shterrimit. Kjo është jokonfirmim i nënhipotezës
së dytë dhe të tretë të hipotezës së parë.
Nivelet e kënaqësisë me punën dhe nivelet e dëshirës për të mos e ndërruar vendin e punës
nuk kanë treguar sinjfikativisht dallime me stresin/shterrimin. Kjo është jokonfirmim i
hipotezës së tretë.
Nga vlerat mesatare të faktorëve të llogaritur si stresues në maje të rezultateve dalin Pagesa
jo adekuate, Mungesa e sigurisë / Kërcënimet, Kushtet fizike të punës, Mungesa e respektit
nga mbikqyrësi/t, Mungesa e mirënjohjes nga të tjerët për punën që e bëni, Mungesa e
raportit të mirë me koleget e punës e kështu me radhë. Këto mund të llogariten si faktorë
stresi të identifikuar që mbështesin parcialisht hipotezën e katërtë. Dallimet sipas gjinisë në
faktorët e perceptuar të stresit nuk del të jetë sinjifikativë. Megjithkëtë derisa për Kushtet
fizike të punës dhe Pagesa jo adekuate nuk dallojnë shumë, dallimet më të mëdha ku femrat
sidomos i vlerësojnë si faktorë rreziku janë tek Mungesa e respektit nga mbikqyrësi/t,
Mungesa e raportit të mirë me koleget e punës, Mungesa e mirënjohjes nga të tjerët për punën
që e bëni dhe Mungesa e respektit nga mbikqyrësi/t. Grupmosha 25 – 34 vjeç sidomos i sheh
si faktorë stresi Mungesa e respektit nga mbikqyrësi/t, Mungesa e sigurisë / Kërcënimet dhe
problemet në familje. Kurse grupmosha më e vjetër 55-65 vjeq më stresuese e sheh Pagesa
jo adekuate dhe Mungesa e raportit të mirë me koleget e punës.
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5. LIMITIMET
Ky studim natyrshëm se i ka edhe kufizimet e veta. Përdorimi i pyetësorëve të cilët nuk janë
të validuar dhe standardizuar në mjedisin tonë siç është rasti me pyetësorin për Burn-out
mund të jetë një pikë e dobët, përkundër konsistencës internale të pranueshme të rezultuar
nga ata.
Poashtu kryerja e studimit vetëm në një qytet të vendit është një faktor limitues për të mundur
të konkludojmë për gjendjen në sistemin shëndetësorë të tërë vendit.
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6. KONKLUZIONET
Niveli i stresit/shterrimit të raportuar në përgjithësi arrin përmasa më të larta nga shumë
studime tjera në vendet e Europës; kemi parasysh se edhe gjetjet e raportuara
ndërkombëtarisht varirojnë. E njejta gjetje është edhe për tri komponentat e stresit/shterrimit.
Dallime gjinore janë konstatuar por pa sinjifikativitet. E njejta vlenë edhe për moshën dhe
përvojën e punës.
Faktorët e stresit të identifikuar duhet të adresohen proporcionalisht dhe përshtatshëm.
Nga gjetjet mund të arrijmë te përfundimi se përkundër jo spikatjes së niveleve të
stresit/shterrimit janë shumë të nevojshme programet e menaxhimit të stresit dhe të burnoutit në mjediset punuese të shëndetit mendor. Ata programe duhet të orientohen dhe te
prekin elementet specifike që dalin të lidhura me nivelet e larta të stresit sidomos fakorët e
stresit më të shpeshtë të konstatuar në këtë studim.
Ky studim shënon një përpjekje të mirë për të analizuar stresin/shterrimin në punë tek
punëtorët e shëndetit mendor të qytetit të Prizreni si dhe faktorët shkaktues të këtij stresi;
sidomos pagesa adekuate, shtimi i sigurisë dhe eliminimi i kërcënimeve, përmirësimi i
kushteve fizike të punës etj.
Kjo është një risi dhe mendojmë se shënon një promovim të psikologjisë
organizative/industriale në aspektet e punës së shëndetësorit në vendin tonë.
Rezultatet e këtij kërkimi do ju japin një insajt të dobishëm gjithë akterëve nga fusha
organizative në drejtim të kuptimit dhe të mundësisë për reflektim në shkaktarët e stresit me
qëllim shmangien e stresit si dhe shtimin e dobisë nga rritja e produktivitetit të tyre.
Vendim-marrësit politikë që vendosin për reformat në sistemin e shëndetësisë mund të
përfitojnë nga një analizë e tillë e gjetjeve dhe do bazohen në këto gjetje për ti zbatuar në
praktikën e tyre.
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APPENDIX
1. Maslach Burnout Inventory
Deklaratat më poshtë përfaqësojnë ndjenjat (apo mendimet, mbresat) që mund të ndihen në lidhje
me punën e tuaj. Për çdo kuptim (ose ide apo ndjenja) ju lusim për të treguar se sa shpesh jeni
ndjerë në muajt e fundit. Ju falenderojm për bashkëpunimin:
0
1
2
3
4
5
6
Asnjëherë
Gjithnjë

Rrallë

Herë pas here

Rregullisht

Disa here në vitë Disa here në muaj Disa here në muaj

Shpesh

Shumë shpesh

Njëherë në javë

Disa here në javë

Çdo

ditë
ose më pak

ose më pak

1) Ndihem i shterur emocionalisht prej punës sime
2)Ndihem shumë i harxhuar pas përfundimit të ditës së punës.
3) Ndihem i lodhur kur ngrihem në mëngjes dhe më duhet të përballem me një ditë
tjetër të punës.
4) Unë mund të i kuptojë lehtë klientët e mi se si ndjehen për gjërat.
5) E ndjej se unë disa klientë i trajtoj sikur të ishin objekte.
6) Të punojsh me njerëzit gjatë gjithë ditës për mua është vërtetë e vështirë.
7) Unë merren shumë efektivisht me problemet e klientëve të mi.
8) Ndjehem se “jam djegur” për shkak të punës sime.
9) Ndjej se përmes punës sime kam ndikim pozitiv në njerëz .
10) Ndjej të jamë bërë më i pandjeshëm për njerëzit prej kësaj punës sime.
11) Kam frikë se kjo punë është duke më bërë më të ngurtë emocionalisht.
12) Ndjehem plotë me energji.
13) Unë ndjehem i frustruar prej punës sime.
14) Ndjej se punoj "shumë rëndë" në punën time.
15) Ndjejë se nuk më intereson se çfarë ndodh me disa nga klientët e mi.
16) Puna në kontakt të drejtpërdrejtë me njerëzit më streson mua shumë.
17) Unë mundem lehtë të krijojë një atmosferë të relaksuar me klientët e mi.
18) Ndjehem i ngazëllyer në punën time kur unë jam afër klientëve të
mi.
19) Unë mendoj se kam marrë shumë gjëra të vlefshme në këtë punë.
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20) Ndjehem sikur jam në kufirin e mundësive të mia.
21) Në punën time jam marrë me problemet emocionale shumë qetë.
22) Unë mendoj se klientët e mi më bëjnë përgjegjës për disa nga problemet e tyre.

2. Formë vetë-raportuese e stresit, kënaqësisë në punë dhe shkaktarëve të mundshëm të
stresit dhe të burnout

FLETEPELQIM
I / e nderuar / a Zoteri / Zonje,
Jam studente e Universitetit te Prishtines dhe jam duke e implementuar nje projekt hulumtimi rreth
stresit ne pune. Ju jeni zgjedhur ne menyre te rastesishme qe te jeni pjesemarres i hulumtimit.
Pjesemarrja ne hulumtim eshte plotesisht anonime dhe vullnetare. Ju lutem keni parasysh qe nuk ka
pergjigje te drejte apo gabuar. Ju lutem i lexoni pyetjet me kujdes dhe ju pergjigjeni ne menyren qe
me se shumti iu pershtatet juve. Kontributi i juaj eshte shume i rendesishem ne implementim te
projektit hulumtues.
Une i kuptoj kushtet e lartpermendura. Une e kuptoj qe plotesimi i ketij pyetesori shenon pelqimin
tim per pjesemarrje ne kete hulumtim

Gjinia: M / F

Vendbanimi:

St.martesor: Po / Jo / Divorc / Ve

F/Q

Mosha: _______

Vitet e përvojës në këtë punë:______

A vuani nga ndonjë sëmundje kronike (rrethoni secilën sëmundje që e keni) ?
Hipertension / Sëmundje zemrës / Diabetes / Astma / Reumatizëm /
Sëm.tjetër_______________
Si e përjetoni punën tuaj? Ju lutem klasifikoni përvojat e poshtëshënuara në bazë të asaj se
sa përshtaten me ju. (Vendose vetëm një tik)
Shumë
(5)

Deri
diku (4)

Neutra
l (3)

Pak
(2)

1. Në përgjithësi, sa jeni të kënaqur me punën tuaj?
2. Nëse do të kishit rastin e dytë të zgjedhjes së
punës, a do ta zgjidhnit punën që e punoni tani?
Sipas mendimit tuaj, cilët nga faktorët e mëposhtëm janë duke shkaktuar më shumë stres
tek ju? (Vendose vetëm një tik)
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Shumë pak
(1)

Aspa
k (0)

Pak
(1)

As pak Shumë
as
(3)
shumë
(2)

1.

Mungesa e mirënjohjes nga të
tjerët për punën që e bëni
2. Mungesa e sigurisë / Kërcënimet
3. Puna e tepruar, Numri i madhë i
lëndëve
4. Problemet në familje
5. Ballafaqimi me krimet tragjike
6. Rastet shumë të vështira për ti
zgjidhur
7. Mungesa e raportit të mirë me
koleget e punës
8. Mungesa e respektit nga
mbikqyrësi/t
9. Kushtet fizike të punës
10. Pagesa jo adekuate
Ju faleminderit për pjesëmarrjen dhe për kontributin tuaj të çmuar!
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Tepër
shumë
(4)

